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Señores miembros del jurado, presentamos ante ustedes la tesis “Clima 
organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de la sede administrativa 
de la Red de Salud Moyobamba - 2014”, cuya investigación se basa en identificar 
el nivel de clima organizacional y nivel de desempeño laboral de los trabajadores 
de la sede administrativa de la Red de Salud Moyobamba y los factores que influyen 
en los distintos niveles. 
De esta manera se contribuye con la sociedad y la institución al presentar un trabajo 
objetivo y confiable, en cumplimiento del Reglamento de Grados y Títulos de la 
Universidad César Vallejo, con el objetivo de Obtener el Grado Académico de 
Maestra en Gestión de los Servicios de la Salud. 
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El objetivo fue identificar el clima organizacional y desempeño laboral de los 
trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Moyobamba y los 
factores que influyen en los distintos niveles. Estudio de tipo descriptivo, 
correlacional. La población estuvo representada por todos los trabajadores 
nombrados y contratados en un total de 40, y una muestra de 36 trabajadores.  Se 
utilizó un cuestionario que recogió información in situ utilizando el método 
prospectivo de recolección de la información. La hipótesis fue la influencia o no del 
clima en el desempeño Los resultados expresan: el nivel de clima organizacional 
es regular, con un 69.4%, el nivel de desempeño laboral es regular con un 88.9%. 
Existe estrecha correlación entre el nivel de clima organizacional y el nivel de 
desempeño, con un coeficiente de correlación r de 0.0955. Un factor determinante 
para el nivel de clima organizacional es el trato que reciben los trabajadores de 
parte de sus jefes con un total de 34 respuestas (21.5%) que revelan este factor 
aunado al compromiso que los trabajadores tiene con la Red con igual porcentaje. 
La predisposición a mejorar la imagen es un factor relevante que influye en el clima 
organizacional con 31 respuestas lo que representa el 19.6%. 27 respuestas 
expresan que la disposición a colaborar más allá de mis obligaciones es otro factor 
de influencia con un 17.1%. Solo 9 respuestas evidenciaron que el factor Promoción 
de la cooperación, comunicación, confianza influyen en el clima organizacional con 
un 5.7%. 5 son los factores que influyen en el clima organizacional. 30 respuestas 
(27.8%) revela que es el incumplimiento de metas por el personal que influye 
significativamente en el nivel de desempeño. 26 respuestas (24.1%), revela que los 
ambientes inadecuados influyen en este nivel, evidenciando que la infraestructura 
evidenciada en un deficiente ambiente influye en el desempeño del trabajador. El 
factor deficiente proceso administrativo generado desde la organización de la Red 
presentó 21 respuestas (19.4%), lo que también influye en el nivel de desempeño 
de los trabajadores.  





The objective was to identify the organizational climate and job performance of 
workers of the administrative headquarters of Moyobamba Health Network and the 
factors that influence different levels. Study of descriptive, correlational. All 
appointed and hired workers represented the population in 40, and a sample of 36 
workers. A questionnaire that collected information in situ using the prospective 
method of collecting information was used. The hypothesis was the influence or not 
climate performance the results show: the level of organizational climate is average, 
with 69.4%, the level of job performance is average with 88.9%. There is close 
correlation between the level of organizational climate and level of performance, 
with a correlation coefficient r of 0.0955. A decisive for the level of organizational 
climate factor is the treatment of workers by their bosses with a total of 34 responses 
(21.5%) reveal this factor coupled with the commitment that employees have with 
the Network with the same percentage. The willingness to improve the image is an 
important factor that influences the organizational climate with 31 responses 
representing 19.6%. 27 respondents expressed the willingness to work beyond my 
obligations is another factor of influence with a 17.1%. Only 9 answers Promotion 
showed that the factor of cooperation, communication, trust, influence the 
organizational climate with 5.7%. Five are the factors that influence the 
organizational climate. 30 responses (27.8%) reveals that it is a breach of personal 
goals that significantly influences the level of performance. 26 responses (24.1%), 
reveals that inadequate environments influence this level, showing that the poor 
atmosphere evidenced in infrastructure affects worker performance. The poor 
administrative process factor generated from the organization of the Network 
presented 21 responses (19.4%), which also influences the level worker 
performance. 
Keywords: "Organizational Climate, Job Performance". 
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I. INTRODUCCIÓN 
1.1. Realidad Problemática 
A nivel internacional, las investigaciones que sustentan a la presente 
investigación. Según Luengo, Yubisay. (2013), en su tesis: Clima 
organizacional y desempeño laboral del docente en centros de 
educación inicial. Maracaibo. El propósito de esta investigación fue 
analizar la relación entre Clima Organizacional y Desempeño Laboral de 
Docentes en Centros de Educación Inicial del Municipio Mara, estado 
Zulia. La investigación fue de tipo descriptivo–correlacional enmarcada 
en un diseño no experimental, transversal y de campo. La población 
estuvo constituida por 49 sujetos, 5 directores y 44 docentes siendo 
considerada como muestra su totalidad. La técnica utilizada fue la 
encuesta y para recabar información se empleó como instrumento de 
medición dos cuestionarios, uno dirigido a los docentes y otro al personal 
directivo, cada uno con 36 ítems, respectivamente, con selección de 
escala tipo Lickert con alternativas de respuestas, siempre, casi siempre, 
algunas veces, casi nunca y nunca. Fue validado por cinco (05) expertos 
y sometido a la prueba de Alpha de Cronbach para obtener la 
confiabilidad, cuyo resultado fue de 0.87 en ambos casos, indicando que 
el instrumento es altamente confiable. Asimismo, se realizó el análisis de 
los resultados, calculando medias aritméticas, frecuencias y porcentajes. 
Para la correlación se optó por el coeficiente de Spearman, obteniéndose 
un valor de 0.726 lo cual indica que hay una relación alta 
estadísticamente significativa entre las variables objeto de investigación. 
Los resultados arrojaron que en los centros educativos predomina un 
clima autoritario, donde el director no es visto como líder, evidenciándose 
un ambiente laboral que no estimula a los docentes quienes no se 
sienten identificados plenamente con la organización, lo que ha venido 
influyendo sobre su desempeño laboral manifestando monotonía en el 
día a día, situación que lo sitúa al margen de los avances tecnológicos y 
pedagógicos, además de presentar debilidades en las habilidades 
administrativas sobre todo en las técnicas y conceptos, así como en las 
estrategias relacionadas con la participación en equipos de trabajo y la 
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socialización de valores. La correlación entre las variables clima 
organizacional y desempeño laboral fue alta y estadísticamente 
significativa. 
1.1. Antecedentes 
Saccsa Campos, Julia. (2010), en su tesis: Relación entre el clima 
institucional y el desempeño académico de los docentes de los centros 
de educación básica alternativa. (CEBAS). El estudio fue de Tipo Básico, 
Diseño No Experimental y de corte transversal. Se halló, utilizando el 
Método Estadístico de Regresión y Correlación una Correlación 
Conjunta de las Dimensiones de la Variable Independiente con la 
Variable Dependiente Desempeño Académico de  0.768, y un Valor p < 
0.05, que permite afirmar que existe relación entre el Clima Institucional 
y el Desempeño Académico de los Docentes de los Centros de 
Educación Básica Alternativa (CEBAs) del Distrito de San Martín de 
Porres.  Con el Método Estadístico de Correlación de Pearson, se halló, 
que existe relación en los Recursos Humanos con el desempeño 
Académico de los Docentes de los Centros de Educación Básica 
Alternativa (CEBAs) del Distrito de San Martín de Porres. Existe relación 
entre las dimensiones Procesos Internos (Valor p = 0.004) y Sistemas 
Abiertos (Valor p = 0.000).  
I, Walter, Arias Gallegos, Arias Cárdenas Gabriela. (2014):  Relación 
Entre el Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral en una Pequeña 
Empresa del Sector Privado. Este estudio pretende valorar las relaciones 
entre el clima organizacional y la satisfacción laboral. Para ello se trabajó 
con un diseño correlacional y una muestra de 45 trabajadores de una 
pequeña empresa privada y se aplicó el Perfil Organizacional de Liker y 
la Escala de Satisfacción en el Trabajo de Warr, Cook y Wall. Los 
resultados indican que existen relaciones moderadas no significativas 
entre las variables, pero entre las dimensiones de flexibilidad y 
reconocimiento existen relaciones más fuertes y significativas con la 
satisfacción laboral. Además, se encontraron diferencias significativas 
entre los varones y las mujeres, entre el grado de instrucción y el área 
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de trabajo del personal evaluado. Se concluye, por tanto, que el clima 
organizacional se relaciona con la satisfacción laboral de manera 
moderada. 
Campos Madrigal, Clara Lilia. (2013). Tesis: Modelo de asociación entre 
factores de satisfacción y desempeño laboral en docentes universitarios. 
Se validaron tres modelos con la muestra de docentes de pregrado. El 
modelo principal mostró dos de cinco índices de bondad de ajuste 
aceptables y uno muy próximo a 1: X2 = 4105.868 (p = .000), X2/gl = 
1.697,  GFI = .690, CFI = .864 y RMSEA = .057. El modelo alterno uno 
mostró dos de cinco índices de bondad de ajuste aceptables y uno muy 
próximo a 1: X2 igual a X2 = 4108.318 (p = .000),  X= 1.698,  GFI = .585,  
CFI = .864  y RMSEA = .053. El modelo alterno dos mostró tres  de cinco 
índices de bondad de ajuste aceptables y uno muy próximo a 1: X 
1847.106 (p = .000), X2/gl = 1.595,  GFI = .781, CFI = .907 y RMSEA = 
.053. 2/2gl =. El modelo principal y el modelo alterno unos no tuvieron 
suficiente adecuación para explicar las relaciones causales entre las 
diferentes variables latentes. Los índices de bondad de ajuste del modelo 
alterno dos indicaron ser adecuados para explicar las relaciones entre 
factores de satisfacción laboral y desempeño laboral.  Conclusiones: Los 
hallazgos de la presente investigación revelaron que la calidad del clima 
organizacional es predictor en grado fuerte, de la satisfacción laboral y 
la satisfacción laboral es un antecesor predictor, en grado moderado, del 
desempeño laboral. Si los directivos de las universidades adventistas de 
habla hispana de la DIA analizaran cada uno de los indicadores 
utilizados para evaluar el constructo clima organizacional y establecieran 
programas de mejoramiento de dichos indicadores podría verse reflejado 
en un aumento significativo de la satisfacción y desempeño laboral de 
sus docentes.    
Angarita Duran, Laura Alejandra. (2011). Tesis Medición del clima 
organizacional y satisfacción laboral en los empleados de Copetran 
Bucaramanga. El propósito de este estudio no experimental, descriptivo-
correlacional fue conocer la relación entre el clima organizacional y la 
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satisfacción laboral en trabajadores de la cooperativa de transporte 
terrestre Copetran. La muestra del presente trabajo estuvo compuesta 
por 60 trabajadores del área administrativa de esta organización. Para 
diagnosticar el clima organizacional se aplicó la escala denominada ECO 
creado por Fernández (2008), con respuestas basadas en escala tipo 
liker, de cinco puntos, su confiabilidad (Alfa de Cronbach) fue de 0.884, 
para esta escala los factores extraídos son 5, con un coeficiente alta alto 
(entre 0,78 y 0,92). Para medir la satisfacción laboral se utilizó el 
cuestionario ISL 66 de Galicia y Hernández (2000) que tiene una 
estructura de cuatro factores, en donde su confiabilidad fue de 0.874 en 
sus cuatro dimensiones y un Alfa igual a 0.94. Entre los resultados 
encontrados, se encuentra que, con respecto al efecto del clima 
organizacional sobre la satisfacción laboral, existe una relación entre 
estas dos variables, con mucha confiabilidad pero no muy fuerte en su 
asociación, lo que indica que hay otros factores internos y externos que 
pudieron influir a la hora de establecer dicha relación. De igual forma se 
resalta de esta investigación, el alto grado de satisfacción que 
manifiestan loe empleados, motivando a los directivos a hacer de esta 
herramienta el mayor potencial de la organización y reconocer el valor 
que representa esta institución en la vida de los colaboradores, 
recompensando esta actitud con los cambios que sean necesarios para 
elevar el nivel del clima organizacional estable presente en la 
organización. 
Ubillús Redrobán, Martha Alicia. (2012). “Como influye el clima laboral 
en el desempeño de los trabajadores de la empresa LAARCOURIER 
EXPRESS S.A. de la ciudad de Quito”. Trabajo de investigación sobre 
Psicología Industrial, Salud Ocupacional, específicamente Condiciones 
de Trabajo. El objetivo fundamental es determinar qué factores afectan 
en el clima laboral a fin de tomar acciones preventivas. Los altos niveles 
de rotación motivan a probar que el clima laboral afecta en el 
desempeño. Se fundamenta en la teoría humanista de Robbins, 
investiga el impacto que individuos, grupos y estructuras tienen en la 
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conducta dentro de la empresa y la teoría de Likert y Herzberg basada 
en el comportamiento y condiciones de trabajo; factores higiénicos y 
motivacionales que inciden en el desempeño laboral; tratado en dos 
capítulos: clima laboral y desempeño. Investigación correlacional no 
experimental con método inductivo deductivo, estadístico. A una 
población total de ciento ocho trabajadores operativos se ha evaluado 
clima laboral y desempeño; cuyos resultados evidencian que no se han 
identificado factores que afectan el clima laboral por tanto el desempeño 
es bueno. Un clima laboral adecuado y positivo permite e impulsa un 
rendimiento o desempeño laboral muy alto y por ende una baja rotación 
de personal. 
Apuy Arías, Lorena Ivette. (2008). Tesis: Factores del Clima 
Organizacional que influyen en la Satisfacción Laboral del Personal de 
Enfermería, en el Servicio de Emergencias del Hospital San Rafael de 
Alajuela, junio- noviembre 2008. La presente investigación tuvo como 
objetivo general conocer los factores del clima organizacional, que 
influyen en la satisfacción laboral de los funcionarios de enfermería, del 
Servicio de Emergencias, del Hospital San Rafael de Alajuela. El estudio 
se realizó durante el período Junio a noviembre del 2008, a 45 personas, 
en todos los niveles de Enfermería y en los tres turnos, mediante la 
aplicación de dos instrumentos: una entrevista estructurada a los 
funcionarios y la observación directa de esta unidad para establecer la 
influencia de los factores del clima y su relación con la satisfacción 
laboral. Es una investigación cuantitativa, de tipo prospectivo, 
transversal y descriptiva. La relevancia del proyecto se basa en la 
carencia de este tipo de estudio y dadas las características del servicio, 
existen componentes dentro del ámbito laboral que influyen en la 
satisfacción laboral. Desde esta perspectiva y en coordinación con las 
áreas médicas, el personal de enfermería interactúa entre las 
necesidades de los pacientes y otras áreas de la institución. De ahí, su 
importancia social y económica en el sector salud, debido a la dinámica 
de la organización, permite identificar situaciones del ambiente y 
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plantear soluciones eficaces y oportunas. Los resultados del estudio 
reflejan que: la mayoría del grupo corresponde a mujeres, un 44% son 
solteros, en general son adultos jóvenes entre edades menores de 25 
hasta 34 años. La antigüedad en la institución y en el servicio, es un 
período menor de 5 años en ambos, el 49 % tiene nombramiento interino 
y un 53%, tienen un grado académico superior al puesto actual. El grupo 
muestra satisfacción con la jefatura respecto a mejorar las condiciones 
de trabajo, la comunicación y las relaciones humanas son buenas, 
también perciben tienen oportunidad de desarrollo y logro personal, 
realización y expectativas de aspirar a un puesto superior. En 
contraposición, existe insatisfacción en el trabajo en equipo, la jefatura 
no promueve incentivos para motivar al personal, no brinda 
retroalimentación positiva, ni reconocimiento por el trabajo realizado y en 
la evaluación del desempeño, no hay justicia ni equidad.  El grupo 
considera hay personas que se expresan mal del servicio y en ocasiones 
se oponen al cambio, respecto a los valores colectivos, tampoco se da 
el trato adecuado a los bienes patrimoniales. En infraestructura existen 
criterios de insatisfacción en la mayoría de los indicadores evaluados: 
condiciones del ambiente físico, las medidas de seguridad, en cantidad 
y calidad de los equipos, el personal considera inadecuados. En la 
variable del recurso humano, existe disconformidad respecto al salario, 
la sobrecarga de trabajo y variabilidad del mismo, aunado a la carencia 
de personal y de capacitación, sienten insatisfacción y frustración, en 
esta área, el 35% de los empleados desea ser reubicado en otro servicio. 
Se concluye existen algunos factores del clima organizacional que 
influyen en la satisfacción laboral de enfermería. El personal tiene una 
mezcla de actitudes, habilidades y conocimientos, que les permite 
sentirse realizados e identificados profesionalmente por lo que hay 
satisfacción personal y en general, se siente comprometido en el mejorar 
su desempeño y opina su aportación es de utilidad. 
Adolfo Romero Ruiz, Ignacio Banderas López. Clima laboral en las 
enfermeras de un hospital. Estudio descriptivo, transversal, analítico. Se 
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entrega un total de 240 cuestionarios sobre  una muestra aleatoria y 
representativa de enfermeras, recibiéndose 145 respuestas (grado de 
cumplimiento 39.6%). Los cuestionarios llegan a los seleccionados por 
correo interno junto a una nota en la que se le solicita su colaboración y 
con un sobre en el que no consta ningún dato identificativo dirigido a la 
Jefatura de Bloque de RRHH, en el que incluir la encuesta una vez 
finalizada. Se realiza análisis descriptivo de los datos obteniéndose 
medias, desviaciones estándar y distribuciones por frecuencia y 
porcentaje. El contraste de la curva normal se realizó con el test de 
Kolmogorov Smirnoff. Una p<0.05 fue considerada como 
estadísticamente significativa. Resultados: El total de enfermeras que ha 
respondido ha sido de 87, lo que ha supuesto un índice de respuesta del 
36.2%. Para que las respuestas tuvieran significación estadística era 
necesario conseguir un mínimo de 84 cuestionarios. Las enfermeras 
presentan una edad media de 39.8 años, y un rango de 23 a 63. El 73.6% 
son mujeres y el 26.4% hombres. El 85% manifiesta tener pareja estable. 
La media de hijos es de 1.39, con un rango de 0 a 5. El 50% pertenece 
al área de hospitalización, el 23.8% a críticos y el 11.9% a quirófanos; 
estas han sido las áreas más numerosas.  El 59.8% son fijas, el 24% 
interinas y el resto contratadas. El 25.2% tiene menos de 10 años de 
antigüedad. El 44.8% tiene entre 10 y 20 años. 
Noguera Arzamendia JR, Samudio M. (2014). Diagnóstico del Clima 
Organizacional del Hospital Central de las Fuerzas Armadas de 
Paraguay. El clima organizacional se considera un factor que refleja las 
facilidades u obstáculos que encuentra el trabajador en el contexto 
laboral. Es importante determinar el grado de satisfacción del trabajador 
en una organización de manera a realizar intervenciones efectivas si 
fuera necesario que mejoren las condiciones laborales, de manera a 
optimizar la productividad. En Paraguay pocos trabajos han 
caracterizado el clima organizacional de un hospital y ninguno de un 
hospital militar, por lo que se realizó este estudio para determinar la 
percepción del clima organizacional en sus diversas dimensiones del 
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personal sanitario y administrativo del Hospital Central de las Fuerzas 
Armadas de Paraguay en el año 2012. Estudio observacional descriptivo 
de corte transversal con componente analítico, en una muestra por 
conveniencia de 226 trabajadores del mencionado hospital. La 
recolección de los datos se realizó mediante una encuesta 
autoadmistrada, utilizándose el cuestionario recomendado por la OPS 
“Inventario de clima organizacional”, que consta de 80 ítems distribuidos 
en cuatro dimensiones, motivación, liderazgo, participación y 
reciprocidad, además de datos socio-demográficos y laborales del 
personal. El 55% del personal encuestado declaró nivel de insatisfacción 
en la dimensión motivación, en la dimensión reciprocidad 53% y en 
participación 32%, además hubo un alto porcentaje de riesgo de 
insatisfacción (83%) en liderazgo y en participación (68%). Se obtuvieron 
niveles insatisfactorios en todas las dimensiones estudiadas 
relacionadas al clima organizacional en el personal del Hospital Militar. 
Es necesario que se tomen medidas pertinentes que ayuden a mejorar 
la percepción de los empleados hacia la organización del hospital. 
Caligiore Corrales, Irene, Díaz Sosa, Juan Arturo. (2009). Tesis: Clima 
organizacional y desempeño de los docentes en la ULA: Estudio de un 
caso. Este trabajo es el resultado de un diagnóstico al clima 
organizacional y el desempeño docente de las escuelas de Enfermería, 
Nutrición y Medicina de la Facultad de Medicina de la Universidad de Los 
Andes (ULA) en Venezuela. La investigación se enmarca en la 
modalidad de proyecto factible, siendo descriptiva y de campo. La 
población fue de 311 docentes activos y la muestra de 86 individuos, 
obtenida por muestreo estratificado simple. Se aplicó una encuesta, con 
una escala de cinco categorías de respuestas. Se realizó el Análisis de 
la Varianza y la Desviación Estándar de los datos, que reflejan que el 
puntaje de la valoración global del clima fue de 2.96 en un rango del 1 al 
5, ubicándose esto en la categoría en desacuerdo, en cuanto al 
funcionamiento organizacional de la facultad por ser mecánica e 
ineficiente. No hubo diferencias significativas entre Medicina y 
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Enfermería referente a la variable Desempeño Docente, aunque si con 
Nutrición, lo que podría estar relacionado con el estilo gerencial y la 
calidad de las relaciones interpersonales. Se concluye sobre la 
necesidad de adecuar la estructura organizativa a las funciones 
sustantivas de la universidad, facilitando la coordinación y la ejecución 
de las decisiones. 
Uría Calderón, Diana Elizabeth. (2011). Tesis: El clima organizacional y 
su incidencia en el desempeño laboral de los trabajadores de Andelas 
Cía. Ltda. De la ciudad de Ambato. Estudio tipo descriptivo, 
correlacional. Conclusiones: Existe inconformidad por parte de los 
trabajadores en cuanto al clima organizacional existente en Andelas Cía. 
Ltda.  El desempeño laboral de los trabajadores se ve afectado en gran 
parte por la aplicación del liderazgo autocrático, ya que impide la 
aportación de nuevas ideas y los cohíbe en cierto modo a dar un valor 
agregado a su trabajo diario.  Existe desmotivación en los trabajadores 
por la falta de reconocimiento a su labor por parte de los directivos. Los 
sistemas de comunicación que se aplican actualmente en la empresa 
son formales y se mantiene el estilo jerarquizado lo que impide fortalecer 
los lazos entre directivos y trabajadores. No fomentar trabajo en equipo 
ocasiona una falta de compañerismo y participación en las actividades 
empresariales, lo que incide finalmente en la falta de compromiso 
organizacional. Los directivos señalan que el desempeño laboral de sus 
trabajadores se encuentra en un nivel medio y no es el esperado por 
ellos para el cumplimiento de las metas organizacionales. 
En Australia la investigación en salud organizacional ha conducido por 
una gran cantidad de grupos y empleados del sector privado en la última 
década, ha demostrado que el clima organizacional es el factor más 
fuerte de influencia en los resultados de los empleados. Además, se halló 
que el clima es más potente que los factores "estresantes" y 
tiene influencia en los reclamos judiciales por daños psicológicos. 
(Cotton P. 2003). 
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Otra investigación de clima organizacional ha demostrado reflejar la 
realidad que condiciona los niveles de motivación y rendimiento 
profesional existentes en el colectivo. El comportamiento de un 
trabajador no es el resultado directo de los factores organizativos de 
existentes, sino que depende en buena medida de la valoración que el 
trabajador hace estos factores en conjunto con las actividades, 
interacciones y otras experiencias del colectivo con la Institución, y que 
son reflejadas en los estudios del clima organizacional. (Alvarez, G. 
1992). La investigación sobre clima organizacional realizada a directivos 
de la Atención Primaria del Sistema Nacional de Salud, partiendo de la 
importancia que reviste identificar los elementos que dificultan o facilitan 
la conducción de los procesos de dirección a este nivel, para el logro de 
este objetivo se identificó la  percepción que tienen los directores de 
diferentes áreas de salud en sus respectivas instituciones y se utilizó 
además el inventario que sobre este aspecto utiliza la OPS/OMS, para 
explorar cuatro dimensiones básicas: Motivación, Liderazgo, 
Reciprocidad y Participación. (Kolb, D. 1974, Muchinsky P. 1994). 
El autor, junto a los Drs. Edson Valdivia y Laura Ponce (médicos 
residentes de la especialidad de Medicina Integral y Gestión en Salud - 
Universidad Nacional Mayor de San Marcos), en enero del año 2000, en 
el servicio de Ginecología y Obstetricia del Hospital Dos de Mayo de la 
ciudad de Lima, problemas en la cultura organizacional: 
fundamentalmente desmotivación debido a múltiples causas: falta de 
capacitación continua, salarios inadecuados, falta de comunicación con 
las jefaturas. (Amilcar, R. 2008). 
Investigación ejecutada en la Red de Clínicas Max Salud en el 
departamento de Lambayeque, cuya finalidad fue establecer si existe 
diferencias en la cultura organizacional de las clínicas y si ésta influye 
sobre el grado de avance en el programa de mejora continua de la 
calidad, aplicado en el área materno-perinatal. El tipo de cultura 
organizacional ha sido clasificada según los criterios de Harrison y 
Stokes. Los resultados fueron, que se puede afirmar que existe una 
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relación entre el tipo de cultura organizacional y el proceso de mejora 
continua de la calidad. (José, E. 2003). 
Hernández J. (2009). “Motivación, satisfacción laboral, liderazgo y su 
relación con la calidad del servicio”, Matanzas Cuba. Se determinó el 
diagnóstico de cada variable y la relación entre ellas a partir del empleo 
de diferentes métodos-técnicas de recojo de la información como 
cuestionario, observación, diagrama causa-efecto, entre otras), además 
de la estadística descriptiva (mediana, percentil) y no paramétrica 
(correlación de Sperman, Kruskall Wallis). Se empleó el muestreo 
probabilístico estratificado por afijación proporcional, con 2 estratos: 
clientes internos (médicos, enfermeros) y externos (pacientes, 
familiares). Se analizaron los indicadores que más influyen positiva y 
negativamente en cada una de las variables estudiadas. Concluye: La 
motivación es la variable que mayor correlación tiene con la calidad, 
seguida de la satisfacción laboral, y por último, del liderazgo.  
Alba L.A. (2008). “Satisfacción laboral del personal de enfermería en el 
Hospital General de México”. Se realizó estudio transversal, en una 
muestra aleatoria de 159 enfermeras que representan el 10% del total 
del personal (1590) del Hospital General de México, la recolección de la 
información fue a través de un cuestionario ex profeso que contempló el 
modelo desarrollado por Herzberg. Concluye: La calidad de la prestación 
de los servicios deben enfocarse a la satisfacción laboral del trabajador, 
equipo e instrumental, reconocimiento de sus superiores y remuneración 
adecuada a su nivel y desempeño. La satisfacción laboral es la variable 
que más influye en el desempeño del trabajador.  
Cifuentes R. (2012). Satisfacción laboral en enfermería en una 
Institución de salud de cuarto nivel de atención, de la ciudad de Bogotá 
Colombia. Estudio descriptivo de corte transversal, con una población de 
105 profesionales de enfermería que trabajan en el área asistencial en 
una institución de salud de cuarto nivel de atención de la ciudad de 
Bogotá. Se usó el cuestionario Font-Roja: Un instrumento de medida de 
satisfacción laboral en el medio hospitalario de Aranaz y Mira. La 
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información se analizó por medio del programa estadístico SPSS versión 
15.0 se calculó el test de ANOVA y se exploraron fuerzas de asociación 
entre las variables. Concluye: No se hallaron relaciones 
estadísticamente significativas entre la satisfacción laboral con el 
género, la edad, la formación académica y el servicio al cual se hallan 
asignados.  
Bustamante U. (2009). “Percepción de la motivación de los directivos 
intermedios en tres hospitales de la Región del Maule”, en Chile. 
Investigación descriptiva, transversal, observacional y retrospectiva, se 
ha realizado en una muestra de 125 profesionales directivos, se diseñó 
y valido un cuestionario cuya aplicación se desarrolló de tipo cuantitativo. 
Concluyen: Se confirma que tanto las variables motivacionales como las 
desmotivaciones son esencialmente cualitativas y que la variable 
económica y de sueldos son menos relevantes y de inferior jerarquía. 
A nivel nacional, Mino Pérez, Edgardo Mauricio. (2014). Tesis: 
Correlación entre el clima organizacional y el desempeño en los 
trabajadores del restaurante de parillas Marakos 490 del Departamento 
de Lambayeque. La presente investigación permitió determinar la 
correlación del clima laboral en el  desempeño de los trabajadores del 
Restaurante de Parrillas Marakos 490, para lo cual se utilizará como 
instrumento de encuesta la Escala de Likert cuyos resultados midieron 
las dimensiones: productividad, procedimiento del cargo, compromiso, 
conductas, aspectos corporales, perspectiva de servicio, perspectiva de 
producto que corresponden al desempeño laboral y la estructura, la 
responsabilidad individual, remuneración, riesgos y toma de decisiones 
y tolerancia al conflicto que corresponde a la evaluación del clima laboral. 
Después de aplicado los instrumentos y recolectado los datos, obtuve 
los resultados a través del programa SpssStatics 18, el cual me permitió  
determinar si el clima laboral  influye en el desempeño, es decir que un 
trabajador tiene un mejor desempeño cuando percibe o experimenta un 
mejor clima laboral.  
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Alvares Valverde, Shirley Valverde. (2001), en su tesis “La Cultura y el 
Clima Organizacional Como Factores Relevantes en la Eficacia del 
Instituto de Oftalmología”, de la Universidad Nacional de San Marcos – 
Perú, ha llegado a las siguientes conclusiones: Disconformidad por la 
política administrativa actual, los trabajadores perciben que no existe 
una verdadera orientación hacia la innovación y los recursos humanos 
del Instituto Nacional de Oftalmología. La cultura institucional es débil 
por la falta de un compromiso verdadero de los trabajadores para con su 
organización; los niveles jerárquicos más altos no han considerado que 
la difusión de la misión, la identificación y fortalecimiento de valores 
básicos y el reconocimiento-cercanía, sea un asunto prioritario. Los 
climas organizacionales tensos influyen sobre la deserción del personal 
contratado calificado de la organización hacia otras fuentes de trabajo. 
Los trabajadores manifestaron un malestar por la falta de cooperación 
entre las áreas y por el poco mantenimiento que se les da a sus equipos 
de trabajo. Un grupo de personas no se encuentran satisfechos con el 
puesto que tiene actualmente; consideran que su nivel de formación 
profesional es superior a las necesidades del puesto, además opinan 
que no hay un buen sistema de ascenso interno. Los trabajadores se 
auto motivan y desmotivan fácilmente ya que no perciben que se les esté 
considerando como personas que puedan aportar ideas creativas que 
mejoren su trabajo o que contribuyan al cambio. Los trabajadores se 
describen como responsables, con espíritu de equipo, dispuestos a 
ayudar, cumplidores, algo individualistas. Los pacientes coinciden que el 
precio que se les cobra por el servicio recibido es justo; sin embargo el 
mayor inconveniente que presentan los servicios que brinda el Instituto 
Nacional de Oftalmología para ser calificado como excelente es: el 
insuficiente espacio que sirve como ambiente de espera, la atención en 
las cajas (colas) y el trato del personal que trabaja directamente con 
público, esto quiere decir que el clima institucional sí afecta a los 
miembros de la institución y se ve reflejado en la atención que se ofrece. 
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Albino Sánchez, Frank. (2010). Clima Organizacional en el Hospital 
Regional Docente de Trujillo. Se realizó un estudio descriptivo 
transversal en los trabajadores del Hospital Regional Docente de Trujillo 
con la finalidad de conocer la percepción sobre el clima organizacional 
en dicha institución. Se evaluaron 266 trabajadores que laboraban por 
más de 3 años y aceptaron participar en el estudio encontrándose que 
el clima laboral en el Hospital Regional Docente de Trujillo es buena con 
un porcentaje de de 81.96 de los cuales el 13.16 corresponde a 
profesional y técnicos en enfermería, asi como el mayor porcentaje de 
trabajadores nombrados es de sexo femenino con 48.49%, mientras que 
el menor porcentaje es en contratados varones con el 8.64%.Otro dato 
arrojado es acerca  del mayor porcentaje que predomina en los 
trabajadores contratados con un 50% son los trabajadores sociales y en 
mínima porcentaje los estadísticos con 0.38%. 
Torres V.  (2007). “Satisfacción laboral y condiciones de trabajo de 
usuarios internos del Hospital Puente Piedra. Lima”, estudio descriptivo-
correlacional, cuya muestra fue 360 trabajadores, como instrumento 
utilizó cuestionario de Satisfacción Laboral S20/23. Concluyó: 
Condiciones físicas y materiales insatisfacción en el personal asistencial 
como de servicio (54% y 49%) y 52% de satisfacción en el personal 
administrativo. Los beneficios insatisfacción en el personal asistencial 
(54%), satisfacción en administrativos (49%) e insatisfacción en el 
personal de servicio (40%). Las motivaciones satisfacción (57%, 51% y 
49%). Las relaciones sociales satisfacción (71%, 62% y 53%). El 
desempeño del trabajo satisfacción (89%, 56% y 76%). La interacción 
con los directivos y/o jefes satisfacción en el personal asistencial (47%), 
satisfacción personal administrativo (42%) y satisfacción en el personal 
de servicio (40%). Respecto a la situación laboral satisfacción personal 
asistencial (34,4%), satisfacción del personal administrativo (42,3%) y 
satisfacción del personal de servicio (33,3%). Las situaciones laborales 
insatisfacción del personal asistencial, administrativo y de servicio por “el 
excesivo trabajo que tienen” (36,3%, 50%, 44%). 
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Pérez Huamán, Yolanda Maximiliana. (2013). Relación entre el clima 
institucional y desempeño de docentes en instituciones educativas de la 
Red N° 1 Pachacútec. Ventanilla. Perú. El estudio tuvo como propósito 
establecer la relación entre el clima institucional y desempeño docente 
en Instituciones Educativas de la red Nº 1 Pachacútec Ventanilla. La 
muestra de tipo disponible, estuvo conformada por 100 docentes de las 
instituciones educativos de la Red 1. El tipo de estudio es correlacional 
y el diseño descriptivo correlacional. Se aplicó el instrumento de clima 
Institucional elaborado por Martín (1999) y adaptado por Pérez (2010) 
por validación por expertos, 0.98 y confiabilidad por consistencia interna, 
alpha de Cronbach de 0.948. Para el desempeño docente, se aplicó la 
prueba elaborada por Valdés (2004) y adaptada por Salluca (2010), con 
validez de 0.98 y confiabilidad de 0. 915. Se encontró correlación media 
entre el clima institucional y desempeño docente, encontrándose 
además correlación media en todas las dimensiones del clima 
institucional con el desempeño docente. El estudio concluye en que 
existe correlación positiva entre el clima institucional y el desempeño 
docente en las instituciones educativas de la red 1 de Ventanilla. 
Monteza Chanduvi, Nancy Elizabeth. (2012). Tesis: Influencia del clima 
organizacional en la satisfacción de las enfermeras del Centro Quirúrgico 
en el hospital EsSalud – Chiclayo. 2010. 2012. La presente investigación 
tuvo como propósito central analizar la influencia del clima laboral en la 
satisfacción de las enfermeras del centro quirúrgico del Hospital EsSalud 
Chiclayo.  La investigación basó su estudio desde la perspectiva 
cuantitativa, con énfasis: descriptivo y transversal. Se contó con una 
población de 46 enfermeras que laboran en el servicio de centro 
quirúrgico del Hospital Nacional “Almanzor Aguinaga Asenjo” de 
Chiclayo; abarcando un período de análisis desde noviembre de 2010 
hasta julio de 2011. Se utilizaron instrumentos consistentes en dos 
cuestionarios, validados vía criterio de expertos; los datos fueron 
procesados utilizando la estadística descriptiva e inferencial al 95% de 
confiabilidad. Como resultados, la investigación da cuenta que 42% de 
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enfermeras considera que existe un clima laboral medianamente 
favorable y una satisfacción en 35% que califica como medianamente 
satisfecho. Situación que fue comprobada vía la utilización de la prueba 
de contrastación de la hipótesis chi cuadrado, determinando que el clima 
laboral influye en la satisfacción de las enfermeras de centro quirúrgico. 
Se infiere que el clima laboral y la satisfacción laboral son pilares 
fundamentales en las organizaciones competitivas. Cualquier variación 
en éstos, afecta el ambiente de trabajo y forzosamente a los que lo 
integran. 
Mamani Andrade, Maritza Marcela. (2006), En su Tesis: Clima 
Institucional y su Influencia en la Motivación del Instituto Superior 
Tecnológico “Francisco de Paula Gonzales Vigil de Tacna”. Tesis para 
obtener su bachillerato, ha llegado a las siguientes conclusiones: En el 
estado actitudinal de las personas; éstas serán capaces de enfrentar por 
uno mismo las exigencias de la vida cotidiana. 
Bravo Urbina,  Paula, (2006), en su tesis “Percepción del Clima Laboral 
y los Grupos Ocupacionales de la Municipalidad Distrital de “José 
Leonardo Ortiz”, Chiclayo, llego a las siguientes conclusiones: En 
términos generales, la Percepción del Clima Laboral y los Grupos 
Ocupacionales de la Municipalidad Distrital de “José Leonardo Ortiz”; 
que fueron examinados en la presente investigación el clima laboral se 
ubica en la subescala desfavorable con el 54.95%, alcanzando una 
subescala favorable 40.54%  En relación a la Autorrealización, 
manifestada por los grupos estudiados posee en la subescala 
desfavorable; expresando con ello que los trabajadores no perciben 
oportunidad en la línea de ascenso. 
Martínez, Luis (2008), en su investigación “Clima organizacional”, ha 
llegado a las siguientes conclusiones: “El Clima Organizacional” es un 
fenómeno interviniente que media entre los factores del sistema 
organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un 
comportamiento que tiene consecuencias sobre la organización 
(productividad, satisfacción, rotación, etc.). 
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Palma, S. (1998), investigó “La Motivación y Clima Laboral en Personal 
de Entidades Universitarias” en la Ciudad de Lima, para obtener el Grado 
de Licenciado en Psicología. La muestra estuvo conformada por 473 
trabajadores a tiempo completo entre profesores y empleados 
administrativos de tres universidades privadas de Lima. El Objetivo 
general fue describir y comparar las características del Clima y 
Motivación Laboral en el personal de entidades universitarias de gestión 
particular cuando se comparan en relación al sexo, grupo ocupacional y 
tiempo de servicios. Los instrumentos empleados fueron dos escalas de 
motivación y Clima laboral, bajo el enfoque de Mc Clelland y Litwing. El 
análisis de correlación entre motivación y clima laboral en el grupo 
estudiado permite afirmar que no existe una directa asociación entre las 
mismas; ambos aspectos, evidencian un funcionamiento promedio y una 
baja relación entre sí; sin llegar a presentar niveles óptimos de 
motivación, presentan mejor puntuación los docentes y los trabajadores 
con más de cinco años de servicios, personal con características 
relacionada. 
Flores, Jaime (2007), en su tesis Aplicación de los Estímulos 
Organizacionales para el Mejoramiento del Clima Organizacional: Caso 
Laboratorio Farmacéutico Corporación Informase S.A. concluye… “El 
clima organizacional es un tema de gran importancia hoy en día para 
casi todas las organizaciones, las cuales buscan un continuo 
mejoramiento del ambiente de su organización para así alcanzar un 
mejoramiento de productividad, sin perder de vista el recurso humano. 
Esto no ocurre en muchas empresas y de aquí que para llegar a un nivel 
donde los empleados alcancen todo su potencial productivo y creativo 
es necesario la aplicación de los estímulos organizacionales en el 
trabajador mejorando el clima organizacional de la empresa 
farmacéutica e incrementando la productividad y el rendimiento laboral. 
Es por este motivo que se plantea desarrollar este trabajo en una 
empresa farmacéutica representativa llamada “Corporación Infarmasa 
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S.A.”. Los resultados de la presente investigación revelan que la 
percepción de los empleados con respecto al ambiente físico es el 
adecuado. Los resultados también revelan que hay una deficiencia en la 
comunicación, en relación a las expectativas, actitudes y aptitudes del 
personal son las que ellos desean alcanzar; también se concluye que el 
personal tiene la suficiente autonomía para desarrollar su trabajo y se 
sienten totalmente identificados con la empresa. Por otro lado, se 
recomienda a la empresa establecer programas de higiene laboral 
tomando en cuenta el ambiente físico de trabajo, la aplicación de 
ergonomía y la salud ocupacional. También se debe aplicar el desarrollo 
organizacional orientado a la estructura orgánica funcional, estructura 
empresarial y procesos industriales. De igual modo se debe establecer 
el trabajo en equipo en el que se incluya la cooperación, la asistencia, 
disciplina y conflicto. El departamento de Recursos Humanos debe de 
encargarse del desarrollo, capacitación, evaluación y proyección del 
personal para garantizar el conocimiento de las metas, políticas y 
procedimiento. De la misma forma, se recomienda a la empresa 
mantener los incentivos monetarios y no monetarios al igual que 
promover el desarrollo potencial creativo del personal. Así mismo se 
recomienda desarrollar diversas actividades de la empresa que 
coadyuven al mantenimiento del buen clima organizacional.” 
A nivel local: Sánchez Dávila Keller. (2010). Tesis: Clima Organizacional 
y su relación con la satisfacción laboral del personal de salud de las 
Mircorredes Cuñumbuque y Tabalosos – 2010. Estudio que tiene como 
objetivo general determinar la relación del clima organizacional con la 
satisfacción laboral del personal de salud de las microrredes de Salud 
de Cuñumbuque y Tabalosos – 2010. El método usado fue de tipo 
cuantitativo, descriptivo, correlacional de corte transversal; la población 
estuvo conformada por 64 trabajadores. La técnica de recolección de 
información fue la encuesta mediante el instrumento tipo cuestionario.  
Los resultados fueron: 39 trabajadores de salud, que representan el 61% 
de la muestra de las microrredes de Salud Cuñumbuque y Tabalosos, 
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perciben nivel promedio de clima organizacional y 25 trabajadores de 
salud, que hace el 39% de la muestra, perciben nivel alto de clima 
organizacional; además, ningún trabajador de salud percibe nivel bajo 
de clima organizacional. Por lo tanto, en ambas microrredes de Salud 
existe un buen clima organizacional según la percepción de los 
trabajadores. La prueba de Chi cuadrado nos muestra diferencia 
significativa, porque la probabilidad es de 0.5 siendo mayor a 0.05; de 
acuerdo a la percepción de los trabajadores de salud no hay diferencia 
en el nivel de clima organizacional según microrredes de Salud.  Para 
valorar la satisfacción laboral, 45 trabajadores de salud que hace un 
70.3% de la muestra percibe nivel medio de satisfacción laboral; 17 
trabajadores de salud que constituye el 26.6% de la muestra percibe 
nivel de satisfacción laboral alto y 2 trabajadores de salud que ocupa 
sólo el 3.1% percibe nivel de satisfacción laboral bajo. En relación a las 
subescalas del clima organizacional se encontró que en ambas 
microrredes de Salud el tema de retribución es la mejor valorada, los 
puntajes superan a 20; es decir, que los trabajadores perciben que 
existen retribuciones justas en cada una de las microrredes. Sin 
embargo, la única escala de “estilo de dirección”, es la que muestra 
diferencia significativa, cuya probabilidad es de 0.0294 menor a 0.05; es 
decir, que los trabajadores de la microrred Tabalosos perciben un mejor 
estilo de dirección. Al aplicar Chi cuadrado se obtuvo que, a pesar de la 
valoración del clima organizacional es de nivel promedio y en los niveles 
de satisfacción laboral predominan el nivel medio; los resultados nos 
muestran que existe diferencia significativa (P = 0.0277 < 0.05) entre el 
clima organizacional y la satisfacción laboral; es decir que a mejor nivel 
de clima organizacional, más alto es el nivel de satisfacción laboral 
(P=0.02); ello permitió rechazar la Ho y aceptar la hipótesis de estudio 
que afirma que existe relación entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral del personal de salud de las microrredes 
Cuñumbuque y Tabalosos. 
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Asmat, E. (2003), en su  tesis “Relación entre los Componentes del Clima 
Laboral y la Capacidad Creativa del Personal Administrativo de la 
Universidad César Vallejo”, para obtener el Grado de Licenciada en 
Psicología, seleccionando una muestra de 169 trabajadores de la UCV 
donde desarrollan un nivel promedio de clima laboral, por tanto las 
relaciones que se establecen deben estar nutridas por el apoyo, en el 
sentido de Autorrealización se le brinda una adecuada independencia a 
los empleados, finalmente con respecto a estabilidad/cambio su 
estructura es flexible y abierta a las nuevas proposiciones del entorno 
competitivo. El estudio del clima organizacional, permite conocer, en 
forma científica y sistemática, las opiniones de las personas acerca de 
su entorno laboral y condiciones de trabajo, con el fin de elaborar planes 
que permitan superar de manera priorizada los factores negativos que 
se detecten y que afectan el compromiso y la productividad del potencial 
humano. La elaboración del estudio del clima organizacional es un 
proceso sumamente complejo a raíz de la dinámica de la organización, 
del entorno y de los factores humanos. Por tanto muchas organizaciones 
reconocen que uno de sus activos fundamentales es su factor humano y 
requieren contar con mecanismos de medición periódica de su Clima 
Organizacional. Al evaluar el Clima Organizacional se conoce la 
percepción que el personal tiene de la situación actual de las relaciones 
en la organización, así como las expectativas futuras, lo que permite 
definir programas de intervención y desarrollar un sistema de 
seguimiento y evaluación. 
1.2. Teorías relacionadas al tema  
R.J. Tubán define el clima organizacional como: un fenómeno 
interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y 
las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento 
que tiene consecuencias sobre el clima organizacional es un filtro por el 
cual pasan los fenómenos objetivos (estructura, liderazgo, toma de 
decisiones), por lo tanto, evaluando el Clima Organizacional se mide la 
manera de cómo es percibida la organización. Las características del 
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sistema organizacional generan un determinado clima organizacional. 
Este influye sobre las motivaciones de los miembros de la organización 
y sobre su correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene 
obviamente una gran variedad de consecuencias para la organización 
como, por ejemplo, productividad, satisfacción, rotación, adaptación, etc. 
No obstante, esto, según la Dra. Beatriz M. (2001) existen otras 
dimensiones básicas que deben ser consideradas en este tipo de 
análisis, en donde para estudios de clima organizacional se plantean 12 
dimensiones; las primeras cinco se refieren mayormente a la vida del 
personal dentro de la organización. Las siguientes cinco dimensiones 
son de alcance organizacional; los campos de acción “yo vivo” y “yo 
actúo” se refieren respectivamente a las dimensiones concernientes a 
las actitudes y las intenciones de los empleos sobre su trabajo. 
El clima organizacional y la motivación son dos importantes indicadores 
del funcionamiento psicológico del recurso humano en las 
organizaciones. Las investigaciones vinculadas al tema, reportan una 
directa asociación entre estas variables y un nivel óptimo de 
funcionamiento en cada una de ellas en entidades exitosas (Ibídem, 
1977); además se han vinculado estos elementos con el desempeño y 
la satisfacción en el trabajo; constituyendo todos estos, elementos 
mediadores de la relación con el cliente y por tanto facilitan en su 
expresión la calidad de servicio que se aspira como ideal de 
funcionamiento (Alvarez, M. 1998). 
El conocimiento del clima organizacional proporciona retroalimentación 
acerca de los procesos que determinan los comportamientos 
organizacionales, permitiendo, además, introducir cambios planificados, 
tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la 
estructura organizacional o en uno o más de los subsistemas que la 
componen. Un buen clima favorece la mayor satisfacción de los 
individuos, la mejor ejecución de sus tareas, la comunicación abierta y 
fluida, los procesos de relación personal, grupal, intergrupal y 
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organizacional, es decir, en definitiva, favorece la mejor calidad de vida 
laboral.  
El desempeño laboral es la forma en que los empleados realizan su 
trabajo, se evalúa conociendo su rendimiento, mediante las cuales el 
empleador toma en cuenta factores como la capacidad de liderazgo, 
la gestión del tiempo, las habilidades organizativas y la productividad 
para analizar a cada empleado de forma individual. Las mediciones del 
rendimiento laboral por lo general se llevan a cabo anualmente y pueden 
determinar si un empleado es apto para ser promovido o incluso si 
debiera mejorar su desempeño laboral, permite destacar los puntos a 
mejorar por el empleador, además permite identificar las fortalezas y 
debilidades del trabajador y de la institución para utilizar como base para 
ajustar la forma de realizar su trabajo. Es en el desempeño laboral donde 
el individuo manifiesta las competencias laborales alcanzadas en las que 
se integran, como un sistema, conocimientos, habilidades, experiencias, 
sentimientos, actitudes, motivaciones, características personales y 
valores que contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en 
correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de servicios 
de la empresa. (Club Ensayos 2013). Por tanto podemos decir que el 
desempeño laboral se refiere a lo que en realidad hace el trabajador y 
no solo lo que sabe hacer, por lo tanto son esenciales aspectos tales 
como: las aptitudes (la eficiencia, calidad y productividad con que 
desarrolla las actividades laborales asignadas en un período 
determinado), el comportamiento de la disciplina, (el aprovechamiento 
de la jornada laboral, el cumplimiento de las normas de seguridad 
y salud en el trabajo, las específicas de los puestos de trabajo) y las 
cualidades personales que se requieren en el desempeño de 
determinadas ocupaciones o cargos y, por ende, la idoneidad 
demostrada. (Ministerio de Trabajo. 2005, Ministerio de Trabajo y 
Seguridad Social. 2014, Morales Cartaya, A.2009). 
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El desempeño de tareas es la valoración con la que asocia el trabajador 
con sus tareas cotidianas en la entidad que labora. El desempeño en el 
ámbito laboral es la aplicación de habilidades y capacidades que el 
puesto requiere del ocupante para el manejo eficiente de sus funciones; 
28 por otro lado, el desempeño es, la aptitud o capacidad para 
desarrollar completamente los deberes u obligaciones inherentes a un 
cargo con responsabilidad durante la realización de una actividad o tarea 
en el ejercicio de su profesión. Por lo tanto, en el desempeño del trabajo, 
no solo se necesita de las habilidades, destrezas, conocimientos, etc; 
requeridos para la correcta ejecución de una determinada tarea, también 
es fundamental y necesaria la intervención de otros conceptos como el 
interés, la voluntad y la intención de realizar el trabajo. (Ayala S. 2007, 
Marchant. L. 2005). 
Clima laboral: Como una primera definición decimos, Es la percepción 
por el cual los individuos organizan e interpretan sus impresiones 
sensoriales a fin de darle un significado a su ambiente. Es decir, la forma 
en que seleccionamos, organizamos e interpretamos la entrada 
sensorial para lograr la comprensión de nuestro entorno. Según Robbins 
Stephen (2000). 
Una segunda definición, “El clima laboral lo constituye el medio interno 
de una organización, la atmósfera que existe en cada organización, 
incluye diferentes aspectos de la situación que se sobreponen 
mutuamente en diversos grados, como el tipo de organización, 
tecnología, políticas de la compañía, las metas operacionales, 
reglamentos internos factores estructurales). Además de los sistemas de 
valores, formas de comportamiento sociales que son sancionados 
(factores sociales).  
Una tercera definición, El clima organizacional es el resultado de la forma 
como las personas establecen procesos de interacción social. Tal 
proceso está influenciado por el sistema de valores, actitudes y 
creencias, así como de su ambiente y entorno interno. Carlos Méndez. 
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Una cuarta definición; El clima laboral es la expresión personal de la 
percepción que los trabajadores y directivos se forman de la dirección a 
lo que pertenecen y que incide directamente en el desempeño de la 
organización. Según Gálvez (Una quinta definición El "clima laboral" es 
el medio ambiente humano y físico en el que se desarrolla el trabajo 
cotidiano. Influye en la satisfacción y por lo  tanto en la productividad. 
Está relacionado con el "saber hacer" del  directivo, con los 
comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y de 
relacionarse, con su interacción con la empresa, con las máquinas que 
se utilizan y con la propia actividad de cada uno.” (El clima laboral es el 
medio ambiente tanto físico como humano, donde se desarrolla las 
diferentes labores que requiera un trabajo. 
Por otra parte, se puede decir clima laboral se refiere a las percepciones 
compartidas por los miembros de una organización respecto al trabajo, 
el ambiente físico en el que se da, las relaciones interpersonales que 
tienen lugar en torno al él, y las diversas regulaciones formales que 
afectan dicho trabajo. 
Importancia del clima laboral: La eficacia, la eficiencia, la productividad 
y la competitividad son elementos esenciales para que una organización 
obtenga buenos resultados de trabajo y para ello la conducta y el 
comportamiento de los recursos humanos de la Red de Salud 
Moyobamba, son decisivos, jugando el clima laboral un rol 
preponderante. 
Variables que influyen en el clima laboral: El clima laboral es el reflejo o 
efecto resultante de: Las influencias de los factores externos de la 
organización como clientes, proveedores, que tienen relación directa con 
la Red de Salud Moyobamba. Las interacciones de los trabajadores de 
la Red de Salud Moyobamba con el ambiente físico de la organización y 
las percepciones que se generan sobre ella. Los factores psicológicos 
que están presentes como las actitudes, las opiniones, las percepciones, 
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las motivaciones y las expectativas de los trabajadores de la Red de 
Salud Moyobamba durante sus interacciones. Los sistemas de trabajo, 
las condiciones y las exigencias del mismo. El estilo de liderazgo y el 
ejercicio de la autoridad de los jefes y supervisores. 
Los estudios de este tema sostienen que el clima en las empresas está 
configurado por la interacción y mezcla de los siguientes elementos: 
El individuo: Las características de cada individuo, el cual comprende 
sus actitudes, percepciones, personalidad, valores, motivaciones y el 
nivel de estrés que puedan sentir influirá sobre su comportamiento y 
sobre su ambiente al interior de la Red de Salud Moyobamba. Los 
grupos: La dinámica de los grupos formales e informales que existen 
dentro de la Red de Salud Moyobamba, su estructura, procesos de 
comunicación, identificación, nivel de cohesión, espíritu de cuerpo, 
normas, roles y papeles al interior de los mismos, también afectan sobre 
el clima laboral. 
Los factores físicos: Como la calidad y modernidad de las 
instalaciones, las condiciones de iluminación, ventilación, ruido y 
humedad, el estado operativo de la maquinaria, las herramientas, el 
mobiliario y los artículos de trabajo. 
Los procesos de trabajo: Los procesos organizacionales tales como: 
el flujo de decisiones, las formas y niveles de comunicación, la confianza, 
cohesión y consideración en las interacciones personales. El esfuerzo 
requerido en el manejo de máquinas o manipulación de materiales, la 
secuencia de actividades para la ejecución del trabajo. 
La estructura: La forma como está compuesto el sistema administrativo 
formal compuesto por las normas de trabajo, las políticas empresariales, 
el sistema y flujo de comunicaciones y las relaciones de poder. La forma 
como está diseñada la estructura de la Red de Salud Moyobamba, las 
jerarquías y niveles organizacionales, las tareas, roles y funciones de los 
miembros, la carga y la presión en el trabajo, afectaran sobre el clima 
laboral. 
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Teorías sobre el clima laboral: 
Teoría del clima laboral de Likert: La teoría de clima Laboral de Likert 
establece que el comportamiento asumido por los subordinados 
depende directamente del comportamiento administrativo y las 
condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto, se 
afirma que la reacción estará determinada por la percepción. Likert 
establece tres tipos de variables que definen las características propias 
de una organización y que influyen en la percepción individual del clima. 
En tal sentido se cita: 
Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales 
están orientadas a indicar el sentido en el que una organización 
evoluciona y obtiene resultados. Dentro de las variables causales se 
citan la estructura organizativa y la administrativa, las decisiones, 
competencia y actitudes. 
Variables intermedias: este tipo de variables están orientadas a medir el 
estado interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como: 
motivación, rendimiento, comunicación y toma de decisiones. Estas 
variables revisten gran importancia ya que son las que constituyen los 
procesos organizacionales como tal de la empresa. 
Variables finales: estas variables surgen como resultado del efecto de 
las variables causales y las intermedias referidas con anterioridad, están 
orientadas a establecer los resultados obtenidos por la organización 
tales como productividad, ganancia y pérdida. 
Teoría de Frederick Herzberg: Frederick Herzberg postuló la teoría de 
los dos factores del clima laboral, basándose en la satisfacción de 
necesidades de la pirámide de Maslow, agrupando en dos categorías los 
factores que influyen en el clima laboral: los de higiene y los 
motivacionales. Los factores de higiene son los elementos ambientales, 
que necesitan ser constantemente supervisados para evitar la 
insatisfacción del personal. Entre estos factores se encuentran el salario, 
el lugar de trabajo, el tipo de supervisión, etcétera. Por otra parte, los 
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factores motivacionales surgen desde el interior de la empresa, y tienen 
que ver con la satisfacción y las oportunidades que el trabajo ofrezca al 
personal. De acuerdo con esta teoría, los dirigentes o líderes de la 
organización tienen la obligación de motivar a los demás colaboradores 
y generar un ambiente óptimo para el desarrollo de las actividades como 
la Red de Salud Moyobamba desea para su equipo de trabajo. 
Teoría sobre el clima laboral de McGregor: Mc Gregor examino las 
teorías relacionadas con el comportamiento de las personas con el 
trabajo y expuso dos modelos llamados teoría X y teoría Y. 
Teoría “X”: Concepción tradicional: Autocrática, impositiva y autoritaria 
Premisas: Los seres humanos no gustan del trabajo y tenderán a 
evitarlo, siempre que ello sea posible. Toda organización tiene una serie 
de objetivos cuyo logro requiere que las personas que en ella trabajan 
deban ser obligadas, controladas y hasta amenazadas con castigos para 
que sus esfuerzos se encaminen hacia la consecución de esos objetivos. 
El ser humano en general prefiere ser dirigido, a dirigir. El ser humano 
en general procura evitar las responsabilidades siempre que sea posible. 
El hombre común tiene relativamente poca ambición. Las personas se 
preocupan sobre todo por su propia seguridad; por lo cual no quieren los 
cambios. La motivación primordial del hombre son los incentivos 
económicos (organización). Las emociones humanas son irracionales y 
no deben interferir el autointerés del individuo. Las organizaciones deben 
tratar de controlar y neutralizar el sentimiento y las características 
imprevisibles. Los objetivos individuales se oponen a los de la 
organización, por lo que se hace necesario un control rígido. El hombre 
es básicamente incapaz de lograr autocontrol y autodisciplina. 
Funciones del clima laboral: Las funciones del clima laboral son: 
Desvinculación: Lograr que un grupo que actúa mecánicamente; un 
conjunto de personas que “no está vinculado” con la tarea que realiza, 
se comprometa. Obstaculización: Lograr que el sentimiento que tienen 
los miembros que están agobiados con deberes de rutina y otros 
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requisitos se consideran inútiles. No se está facilitando su trabajo, se 
vuelvan útiles. Espíritu: Es una dimensión de espíritu de trabajo, los 
miembros sienten que sus necesidades sociales se están atendiendo y 
al mismo tiempo están gozando del sentimiento de la tarea cumplida. 
Intimidad: Que los trabajadores gocen de las relaciones sociales 
amistosas, esta es una dimensión de satisfacción de necesidades 
sociales, no necesariamente asociadas a la realización de la tarea. 
Alejamiento: Se refiere a un comportamiento administrativo 
caracterizado como informal, describe una reducción de la distancia 
“emocional” entre el jefe y sus colaboradores. Énfasis en la producción: 
Hace énfasis al comportamiento administrativo caracterizado por 
supervisión estrecha. La administración es medianamente directiva, 
sensible a la retroalimentación. Empuje: Es el comportamiento 
administrativo caracterizado por esfuerzos para "hacer mover a la 
organización", y para motivar con el ejemplo. El comportamiento se 
orienta a la tarea y les merece a los miembros una opinión favorable. 
Consideración: Este comportamiento se caracteriza por la inclinación a 
tratar a los miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en 
términos humanos. Estructura: Las opiniones de los trabajadores acerca 
de las limitaciones que hay en el grupo, se refieren a cuántas reglas, 
reglamentos y procedimientos hay; ¿Se insiste en el papeleo " y el 
conducto regular, o hay una atmósfera abierta e informal?. 
Responsabilidad: El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener 
que estar consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo 
que hacer, saber que es su trabajo. Recompensa: La sensación de que 
a uno se le recompensa por hacer bien su trabajo; énfasis en el 
reconocimiento positivo más bien que en sanciones. Se percibe equidad 
en las políticas de paga y promoción. Riesgo: El sentido de riesgo e 
incitación en el oficio y en la organización; ¿Se insiste en correr riesgos 
calculados o es preferible no arriesgase en nada? Cordialidad: El 
sentimiento general de camaradería que prevalece en la atmósfera del 
grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la permanencia 
de grupos sociales amistosos e informales. Apoyo: La ayuda percibida 
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de los gerentes y otros empleados del grupo; énfasis en el apoyo mutuo, 
desde arriba y desde abajo. Normas: La importancia percibida de metas 
implícitas y explícitas, y normas de desempeño; el énfasis en hacer un 
buen trabajo; el estímulo que representan las metas personales y de 
grupo. Formalización: El grado en que se formalizan explícitamente las 
políticas de prácticas normales y las responsabilidades de cada posición. 
Conflicto: La sensación de que los jefes y los colaboradores quieren oír 
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y 
no permanezcan escondidos o se disimulen. Identidad: El sentimiento de 
que uno pertenece a la compañía y es un miembro valioso de un equipo 
de trabajo. Conflicto e inconsecuencia: El grado en que las políticas, 
procedimientos, normas de ejecución, e instrucciones son 
contradictorias o no se aplican uniformemente. Selección basada en 
capacidad y desempeño: El nivel en que los criterios de selección se 
basan en la capacidad y el desempeño, más bien que en política, 
personalidad, o grados académicos. Tolerancia a los errores: La 
importancia con que los errores se tratan en una forma de apoyo y de 
aprendizaje, más bien que en una forma amenazante, punitiva o 
inclinada a culpar. Adecuación de la planeación: El grado en que los 
planes se ven como adecuados para lograr los objetivos del trabajo. 
Resultados que se obtienen de un diagnóstico de clima laboral: 
La lista siguiente muestra algunos de los resultados que se pueden 
esperar de las diferentes intervenciones del diagnóstico laboral: 
Retroalimentación: Se refiere al aprendizaje de nuevos datos acerca de 
uno mismo, de los demás,  de los procesos de grupo o de la dinámica 
organizacional. Datos que antes la persona no tomaba en cuenta en una 
forma activa. Así mismo se refiere a las actividades y los procesos que 
reflejan una imagen objetiva del mundo real. La conciencia de esa nueva 
información puede ser conducente al cambio si la forma que en que se 
brinda a las personas no es amenazadora. La retroalimentación es 
prominente en intervenciones como consultoría de procesos, reflejo de 
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la organización, capacitación en sensibilidad, orientación y consejo, y 
retroalimentación de encuestas. 
Tipos de clima laboral: 
Autoritario - sistema I: Es aquel en donde la dirección no confía en sus 
empleados, la mayor parte de las decisiones se toman en la cima de la 
organización, los empleados perciben y trabajan en una atmósfera de 
temor, las interacciones entre los superiores y los subordinados se 
establece con base en el miedo y la comunicación sólo existe en forma 
de instrucciones. 
Autoritario paternalista - sistema II: Existe cierta confianza entre la 
dirección y los subordinados, se establece con base en el miedo y la 
comunicación sólo existe en forma de instrucciones; También existe la 
confianza entre la dirección y los subordinados, aunque las decisiones 
se toman en la cima, algunas veces se decide en los niveles inferiores, 
los castigos y las recompensas son los métodos usados para motivar a 
los empleados. En este tipo de clima la dirección juega con las 
necesidades sociales de los empleados, pero da la impresión que 
trabajan en un ambiente estable y estructurado. 
Consultivo - sistema III. La dirección tiene confianza en sus empleados, 
las decisiones se toman en la cima, pero los subordinados pueden 
hacerlo también en los niveles más bajos, para motivar a los empleados 
se usan las recompensas y los castigos ocasionales, se satisfacen las 
necesidades de prestigio y de estima y existe la interacción por ambas 
partes. Se percibe un ambiente dinámico y la administración se basa en 
objetivos por alcanzar. 
Participativo - sistema IV. Se obtiene participación en grupo existe plena 
confianza en los empleados por parte de la dirección, la toma de 
decisiones se da en toda la organización, la comunicación está presente 
de forma ascendente, descendente y lateral, la forma de motivar es la 
participación, el establecimiento de objetivos y el mejoramiento de los 
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métodos de trabajo. Los empleados y la dirección forman un equipo para 
lograr los objetivos establecidos por medio de la planeación estratégica. 
Elementos del clima laboral: Un Clima Laboral estable, es una inversión 
a largo plazo. Los directivos de las organizaciones deben percatarse que 
miden parte del activo de la empresa y como tal deben valorarlo y 
prestarle la debida atención. Una organización con una disciplina 
demasiado rígida, con demasiadas presiones al personal, sólo 
obtendrán logros a corto plazo. Por lo tanto, nos permitimos recalcar que, 
el ambiente laboral no se ve ni se toca; pero es algo real dentro de la 
empresa que está integrado por una serie de elementos que condicionan 
el tipo de clima en el que laboran los empleados. Los estudiosos de la 
materia expresan que el clima en las organizaciones está integrado por 
elementos como: El aspecto individual de los empleados en el que se 
consideran actitudes, percepciones, personalidad, los valores, el 
aprendizaje y el estrés que pueda sentir el empleado en la empresa. Los 
grupos dentro de la empresa, cohesión, normas y papeles. La 
motivación, necesidades, esfuerzo y refuerzo. Liderazgo, poder, 
políticas, influencia, estilos. La estructura con sus macro y micro 
dimensiones. Los procesos organizacionales, evaluación, sistema de 
remuneración, comunicación y el proceso de toma de decisiones. 
Estos seis elementos determinan el rendimiento del personal en función 
de: alcance de los objetivos, satisfacción en la carrera, la calidad del 
trabajo, su comportamiento dentro del grupo, considerando el alcance 
de objetivos, la moral, resultados y cohesión. Desde el punto de vista de 
la organización redundará en la producción, eficacia, satisfacción, 
adaptación, desarrollo, supervivencia y absentismo. 
Instrumentos que mide el clima laboral: Estrategia organizacional. En 
este factor se considera el grado de identificación de los empleados, con 
las políticas, objetivos y valores organizacionales y su incidencia en la 
satisfacción y rendimiento del personal. Organización: Este factor está 
orientado al análisis de ciertas características relacionadas con la 
organización del trabajo, asignación y distribución de roles y 
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responsabilidades, líneas de mando y estructura organizacional. 
Comunicación. Este factor analiza el flujo y manejo de la comunicación 
interna, así como la habilidad para comunicar e informar en forma clara 
y oportuna sobre las decisiones y estrategias organizacionales, creando 
un buen ambiente, facilitando la consecución de los objetivos y 
generando impresiones favorables en todo el personal. 
Definición de Clima Organizacional: Se entiende por el conjunto de 
cualidades, atributos o propiedades relativamente permanentes de un 
ambiente de trabajo concreto que son percibidas, sentidas o 
experimentadas por las personas que componen la organización y que 
influyen sobre su conducta. El ambiente donde una persona desempeña 
su trabajo diariamente, el trato que un jefe puede tener con sus 
trabajadores, la relación entre el personal de la organización e incluso la 
relación con proveedores y clientes, todos estos elementos van 
conformando lo que denominamos Clima Organizacional, este puede ser 
un vínculo o un obstáculo para el buen desempeño de la organización 
en su conjunto; en suma, es la expresión personal de la "percepción" que 
los trabajadores y directivos se forman de la organización a la que 
pertenecen y que incide directamente en el desempeño de la 
organización. 
El clima organizacional, en consecuencia, se refiere a las percepciones 
compartidas por los miembros de una organización respecto al trabajo, 
el ambiente físico en que éste se da, las relaciones interpersonales que 
tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que 
afectan a dicho trabajo.  El Clima es un fenómeno producido por la 
interrelación de los factores del sistema organizacional, tomemos el 
sector salud y las tendencias motivacionales de los trabajadores de salud 
se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la 
organización en cuanto a la productividad, satisfacción, rotación, etc. Es 
decir, que utiliza como elemento fundamental las percepciones que el 
usuario interno tiene de la estructura y procesos que ocurren en la 
institución. El comportamiento del usuario interno no es una resultante 
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de los factores organizativos, sino que depende de las percepciones que 
tenga el trabajador. Estas percepciones dependen en buena medida de 
las actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada 
miembro tenga con la institución.  
Características de Clima Organizacional: El clima organizacional puede 
construirse como un autorreflexión de la organización acerca de su 
devenir. La experiencia organizacional que tienen los miembros es auto 
observada por éstos, que la evalúan colectivamente significando que el 
clima organizacional es un autorreflexión de los miembros de la 
organización acerca de su vinculación entre sí y con la organización. El 
clima organizacional tiene las siguientes características: Referencia con 
la situación en que tiene lugar el trabajo de la organización.  Tiene una 
cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por situaciones 
coyunturales. Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los 
miembros de la organización. Afecta el grado de compromiso e 
identificación de los miembros de la organización con ésta.  Es afectado 
por los comportamientos y actitudes de los miembros de la organización.  
Es afectado por diferentes variables estructurales, como estilo de 
dirección, políticas y planes de gestión, sistemas de contratación y 
despidos, etc. El ausentismo y la rotación excesiva pueden ser 
indicaciones de un mal clima laboral.  En estrecha conexión con lo 
anterior, es necesario señalar que el cambio en el clima organizacional 
es siempre posible. 
Importancia del Clima Organizacional: El clima organizacional le brinda 
vitalidad a los sistemas organizativos que permite una mayor 
productividad y satisfacción laboral por su evidente vinculación con el 
recurso humano. Es muy importante para: Detectar problemas dentro de 
la organización y luego poder ofrecer solución a estos problemas. 
Integrar al personal bajo los objetivos que persigue la organización. 
Poder formar equipos de trabajo dentro de la organización, que puedan 
interrelacionarse y hacer más fácil el trabajo. Buscar las necesidades del 
personal para satisfacerlas de la mejor manera posible, para que se 
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sientan motivados en su centro laboral.  El saberse perteneciendo a un 
grupo de trabajo, el sentirse integrado a una organización, podría ser 
altamente motivador para una persona que hubiera superado sus 
inquietudes de desarrollo. Este sentimiento de pertenencia podría ser 
fomentado en una organización que se preocupara de mantener 
informado a su personal de las decisiones adoptadas en ella. Así, cada 
individuo miembro de la organización podría percibir que es parte de la 
organización y satisfacer de esta manera su necesidad de pertenencia. 
Impacto del Clima Organizacional: Según Marchant. L (2005), mientras 
más satisfactoria sea la percepción que las personas tienen del clima 
laboral en su organización, mayor será el porcentaje de 
comportamientos funcionales que ellos manifiesten hacia la organización 
y mientras menos satisfactorio sea el clima, el porcentaje de 
comportamientos funcionales hacia la organización es menor. Los 
esfuerzos que haga la organización para mejorar ciertos atributos del 
clima organizacional deben retroalimentarse con la percepción que de 
ellos tienen las personas. Estas mejoras, mientras sean percibidas como 
tales, serían el antecedente para que los funcionarios aumenten la 
proporción de su comportamiento laboral en dirección con los objetivos 
organizacionales. El valor de esta información se basa en la 
comprobación de que el Clima Organizacional influye en el 
comportamiento manifiesto de los miembros, a través de percepciones 
estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de 
motivación laboral y rendimiento profesional entre otros; por último, si el 
estado del ambiente laboral es experimentado por los trabajadores y se 
correlaciona con su comportamiento, ¿Cómo no esperar que se haga 
evidente en la imagen que la organización proyecta al exterior?. El clima 
organizacional como herramienta estratégica podría no sólo impactar el 
comportamiento y eficiencia de la organización en sus procesos 
productivos, sino también en su buena relación con los trabajadores, 
interaccionando siempre mediada por la reputación de la organización y 
en la satisfacción propio.  
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Medición del Clima Organizacional: Medir el clima organizacional es un 
esfuerzo por captar la esencia, el tono, la atmósfera, la personalidad, el 
ambiente interno de una organización. Sin embargo, hay mucha 
controversia en cuanto a si es posible medir de modo significativo el 
clima organizacional al obtener percepciones de los miembros, de tal 
manera que constituya una auténtica descripción del ambiente interno. 
De acuerdo a Álvarez, L. (1993), los estudios o investigaciones sobre el 
clima organizacional pueden ser clasificados en tres categorías tomando 
como referencia los tres tipos de variables más frecuentes utilizadas en 
los estudios científicos. La primera categoría corresponde a las 
investigaciones que observan el clima organizacional como un factor que 
"influye sobre..." (Variable independiente); en la segunda categoría se 
encuentran las investigaciones que tratan al clima organizacional como 
un "interpuesto entre..." (Variable interviniente); y la tercera categoría 
ubica a las investigaciones que analizan el clima organizacional como un 
"efecto de..." (Variable dependiente). Cuando es tomada como una 
variable independiente, sugiere que la manera como el integrante de la 
organización percibe su clima organizacional puede influir tanto en su 
satisfacción como en su rendimiento. Cuando es tomada como variable 
interviniente, actúa como un puente, un conector de cosas tales como la 
estructura con la satisfacción o el rendimiento. Cuando es tomada como 
variable dependiente; la estructura organizacional formal, incluye la 
división del trabajo, los patrones de comunicación, las políticas y 
procedimientos, tienen gran efecto sobre la manera como los miembros 
de la organización visualizan el clima de la organización. El grado en que 
la organización sea mecánica o burocrática influye en esa percepción. 
Así mismo la naturaleza de la tecnología del trabajo. 
Dimensiones del clima organizacional: 
Relaciones interpersonales: grado en que los empleados se ayudan 
entre si y sus relaciones son respetuosas y consideradas. Estilo de 
dirección: grado en que los jefes apoyan, estimula y dan participación a 
sus colaboradores. Sentido de pertenencia: grado de orgullo derivado de 
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la vinculación a la empresa.  Retribución: grado de equidad en la 
remuneración y los beneficios derivados del trabajo. Disponibilidad de 
recursos: grado en que los empleados cuentan con la información, los 
equipos y el aporte requerido de otras personas y dependencias para la 
realización de sus trabajos. Estabilidad: grado en que los empleados ven 
en la empresa claras posibilidades de pertenencia y estiman que a la 
gente se la conserva o despide con criterio justo. Claridad y coherencia 
en la dirección: grado de claridad de la alta dirección sobre el futuro de 
la empresa. Medida en que las metas y programas de las áreas son 
consistentes con los criterios y políticas de la alta gerencia. Valores 
colectivos: grado en el que se perciben en el medio interno: cooperación, 
responsabilidad y respeto. (Alvarez, L 1993). 
Concepto de desempeño laboral: Como primera definición podemos 
decir: La evaluación del desempeño es la identificación, medición y 
administración del desempeño humano en las organizaciones. La 
identificación se apoya en el análisis de cargos  y busca determinar las 
áreas de trabajo que se deben examinar cuando se mide el desempeño, 
la medición es el elemento central del sistema de evaluación  y busca 
determinar cómo se puede comparar el desempeño con ciertos 
estándares objetivos, la administración es el punto clave de todo sistema 
de evaluación, más que una actividad orientada hacia el pasado, la 
evaluación se debe orientar hacia el futuro para disponer de todo el 
potencial humano de la organización. “Idalberto Chiavenato”. Una 
segunda definición, Significa calificar el desempeño actual y/o anterior 
de un trabajador en relación con sus estándares. Aunque “evaluar el 
desempeño” por lo general trae a la mente herramientas específicas de 
evaluación.  
Según la definición de un Autor nos dice: Por desempeño se entiende el 
comportamiento que presentan los individuos en el desarrollo de sus 
actividades laborales, es decir, aquello que hacen y que los demás  
perciben como su aporte a la consecución de cada uno de los objetivos 
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organizacionales, “Franklin Fincowsky, Enrique B. y Krieger Mario José, 
2008”. 
Desempeño Laboral: Comprende el rendimiento laboral. Se relaciona 
con la actuación que manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y 
tareas principales que exige su cargo, lo cual permite demostrar su 
idoneidad. El individuo manifiesta las competencias laborales 
alcanzadas e integradas, como un sistema: conocimientos, habilidades, 
experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, características 
personales y valores que contribuyen a alcanzar los resultados que se 
esperan, en correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y 
de servicios de salud. Es decir se refiere a lo que en realidad hace el 
trabajador y no solo lo que sabe hacer, por lo tanto son esenciales 
aspectos como: aptitudes (eficiencia, calidad y productividad con que 
desarrolla las actividades laborales asignadas en un período 
determinado), comportamiento (aprovechamiento de la jornada laboral, 
cumplimiento de las normas de seguridad y salud en el trabajo, 
específicas de los puestos de trabajo) y cualidades personales en el 
desempeño de determinadas ocupaciones o cargos y, por ende, la 
idoneidad demostrada.32 El desempeño laboral es considerado como el 
comportamiento basado en las características individuales como: las 
capacidades, habilidades, necesidades y cualidades que interactúan con 
la naturaleza del trabajo y de la organización. (Work Meter. 2012). 
La evaluación del desempeño también supone que se han establecido 
estándares de éste, y también que se dará a los trabajadores la 
retroalimentación y los incentivos para ayudarlos a solventar las 
diferencias en el desempeño, o para que continúe desempeñándose de 
forma sobresaliente, “Dessler, Gary y Varela Juárez Ricardo. (2011)”. Se 
puede hablar de evaluación del desempeño como un proceso 
sistemático y periódico de estimación cuantitativa y cualitativa del grado 
de eficacia con el que las personas llevan a cabo las actividades y 
responsabilidades de los puestos que desarrollan. 
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Importancia del desempeño laboral: Permite implantar nuevas políticas 
de compensación, mejora el desempeño, ayuda a tomar decisiones de 
ascensos o de ubicación, permite determinar si existe la necesidad de 
volver a capacitar, detectar errores en el diseño del puesto y ayuda a 
observar si existen problemas personales que afecten a la persona en el 
desempeño del cargo. 
1.3. Problema 
A nivel mundial en las empresas de élite, el clima organizacional está 
considerado como un aspecto muy relevante para alcanzar altos niveles 
de eficacia y eficiencia organizacional, ya que ejerce influencia directa 
en el desempeño laboral de los trabajadores y éste se ve reflejado en los 
resultados organizacionales. Medir el clima organizacional brinda a las 
organizaciones un indicador de satisfacción laboral que facilita adelantar 
acciones para fortalecer las mejores condiciones para el desempeño y 
dinámica organizacional, fuente del éxito de la empresa y de sus 
empleados.   
En América Latina las organizaciones que emplean viejos esquemas 
estructurales, pueden llegar a ser obsoletas o disfuncionales si no se 
pone en práctica patrones nuevos de conducta. Un cambio de enfoque 
metodológico que marque la diferencia, sería útil para la dinámica 
organizacional de los países subdesarrollados, incidiría directamente en 
el estilo de dirigir, creando ambientes de trabajo motivadores y 
comenzaríamos a darnos cuenta de que debemos concebir al ser 
humano inmerso en una totalidad, que le reclama responsabilidad y 
compromiso consigo mismo. El clima laboral es primordial en el análisis 
organizacional y es hacia esta comprensión que debemos dirigirnos en 
los próximos años con una mirada renovada.   
En el Ecuador un gran porcentaje de empresas aún utilizan sistemas 
rígidos para llevar a cabo la producción de bienes o servicios, 
considerando a su gente como máquinas productoras, dejando de lado 
los sentimientos y emociones que los trabajadores poseen y que se ven 
afectados por ese sistema rígido perseguidor que fomenta el miedo, el 
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cual se ve reflejado en un clima organizacional tenso. Sin embargo, 
también se habla de estructuras orgánicas, flexibles y ligeras al tiempo 
que reconoce a las organizaciones como sistemas abiertos con 
capacidad de autorrenovación y aprendizaje.  
El estudio del clima organizacional permite diagnosticar factores y 
variables, relacionados con el “estado de ánimo” de la organización, el 
cual influye en el comportamiento y desempeño de los empleados en el 
trabajo. Entendiendo que dicho comportamiento no es la resultante de 
los factores organizacionales existentes, sino que éste depende de las 
percepciones que tengan los empleados de estos factores, de las 
actitudes, interacciones y experiencias que cada miembro tenga con 
respecto a la empresa.  Dado que el recurso humano es el recurso más 
valioso dentro de la organización, el tiempo que dediquemos para 
brindarle un adecuado  ambiente de trabajo debe ser considerado como 
una inversión a largo plazo, ya que un trabajador motivado se siente 
impulsado para asumir responsabilidades y encaminar su conducta 
laboral a la excelencia; Analizado desde otro punto de vista un clima 
organizacional desfavorable, en términos de modos de comunicación, 
estilos de liderazgo y sistemas de reconocimiento, se ve reflejado en los 
ausentismos, retrasos, aparición de conflictos, entre otros. Pero 
fundamentalmente en un desempeño laboral bajo. Por lo mencionado 
anteriormente es necesario optar por un clima agradable de trabajo que 
se verá reflejado en el mejoramiento de dicho desempeño.  La sede 
administrativa de la Red de Salud Moyobamba, si bien existe la 
preocupación por mejorar el clima organizacional, no existe un programa 
que permita mejorar estos procesos críticos. Una vez realizado este 
análisis, surge el presente estudio, el cual pretende determinar la 
relación del clima organizacional en el desempeño laboral de los 
trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Moyobamba, 
buscando proponer alternativas de mejora que permitan incrementar 
dicho desempeño.  
Problemas de investigación: 
52 
¿Influye el clima organizacional en el desempeño laboral de los 
trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud Moyobamba - 
2014?  
1.4. Justificación 
En la actualidad el clima organizacional en el mundo actual se valora y 
ha tomado auge ante la necesidad de comprender todo lo que influye en 
la satisfacción de las personas, como condición ineludible en la 
obtención de la excelencia en el proceso  del cambio y así como lograr 
una mayor eficiencia organizativa.- El clima organizacional refleja las 
facilidades o dificultades que encuentra el trabajador para aumentar o 
disminuir su desempeño y productividad o para encontrar su punto de 
equilibrio dentro de la organización, por ello cuando se evalúa el clima 
organizacional lo que se hace es determinar, mediante la percepción de 
los trabajadores cuáles son las dificultades que existen en una 
organización y la influencia que sobre estos ejercen las estructuras 
organizativas, factores internos o externos del proceso de trabajo 
actuando como facilitadores o entorpecedores del logro del desempeño 
de los objetivos de las instituciones; a partir de su misma razón de ser 
en los contextos organizacionales reconocen la importancia del estudio, 
en el que priman las interacciones sujeto-organización y sujeto-sujeto. 
La investigación fue conveniente, puesto que últimamente a nivel 
globalizado está adquiriendo especial relevancia la gestión y 
mejoramiento de la calidad de los servicios de salud tanto administrativos 
como asistenciales, que incluyen en primer término al personal de salud, 
siendo los recursos humanos el componente más importante de las 
entidades de salud y existe la necesidad de evaluar el grado de 
desempeño laboral de los trabajadores del sector salud, en los factores 
que la generan, analizarlos y tomar las medidas correctivas basados en 
evidencias. Además de los escasos trabajos de investigación en relación 
al tema, sobre todo en nuestro medio, los resultados del estudio 
permitirán ser usados como antecedente para posteriores trabajos de 
investigación sobre desempeño laboral. El estudio tiene relevancia social 
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por que permitirá que los gestores de los servicios de salud utilicen los 
resultados para tomar decisiones en cuanto a la satisfacción laboral y 
desempeño de los trabajadores de salud que redunda en la calidad de 
atención reduciendo la brecha entre la demanda y los servicios de salud, 
donde el usuario externo será beneficiado de la buena atención de los 
profesionales de la salud. Además, el estudio permite conocer el 
desempeño del personal de los servicios de salud, quien será posible de 
reconocer sus necesidades y/o problemas para resolverlos en la práctica 
diaria con los recursos disponibles, asegurando una adecuada atención 
de los usuarios externos. Así mismo la investigación establece los 
aspectos reales de insatisfacción en los servicios de salud para tomar 
estrategias y medidas correctivas adecuadas y oportunas y establecer 
las condiciones reales de del personal, que pueden ser tomadas como 
elementos de gestión en las instituciones de salud. También se 
considera importante resaltar que el estudio permitirá fortalecer 
metodologías e instrumentos de evaluación del desempeño laboral 
relacionado a la satisfacción del usuario interno, para promover o 
generar nuevas investigaciones que permitan a los gestores mejorar su 
desempeño como equipo de salud El personal de salud que trabajan en 
instituciones dedicadas a prestar ayuda para la satisfacción de las 
necesidades de salud de las personas, ya sea en los centro de salud y 
hospitales, enfrentan múltiples problemas que derivan tanto de la 
atención directa al paciente, como de la administración y coordinación 
con el equipo de salud, por ello es importante conocer el nivel de 
motivación debido a su relación con el desempeño de sus funciones y/o 
tareas; asimismo es necesario identificar el nivel de satisfacción por su 
relación con la productividad y/o rendimiento del personal siendo 
considerado como un indicador de la calidad del funcionamiento de los 
servicios internos y de mejora de la relación profesional/cliente. Lo cual 
redundará en la calidad de trabajo, equidad, eficacia y eficiencia de la 




Hi: El clima organizacional de la Sede Administrativa de la Red de Salud 
Moyobamba influye en el desempeño laboral de sus trabajadores. 
Ho: El clima organizacional de la Sede Administrativa de la Red de Salud 




Conocer la correlacionar el clima organizacional y desempeño laboral de 
los trabajadores de la sede administrativa de la Red de Salud 
Moyobamba - 2014.  
Específicos 
• Conocer el nivel del clima organizacional de los trabajadores de la 
sede administrativa de la Red de Salud Moyobamba. 
• Conocer el nivel de desempeño laboral de los trabajadores de la Red 
de Salud Moyobamba. 
• Identificar los factores que influyen en el nivel de clima organizacional. 
















2.1. Tipo de estudio 
No experimental. 
2.2. Diseño 









• M : Muestra. (trabajadores de la Red de Salud Moyobamba). 
• V1: (Clima Organizacional) 
• V2:: (Desempeño Laboral). 




Variable 1: Desempeño Laboral 
Variable 2: Clima Organizacional. 
 













De acuerdo a, Stoner, 
Freeman y Gilbert 
(2002): 
Es el grado de avance 
de una organización en 
salud respecto a la 




































Para, Brunet y Schilman 
(2005), el clima 
organizacional “es un 
componente 
multidimensional de 
elementos. Es decir que, 
es el ambiente que 
impera en la institución, 
el cual se ve afectado por 
diversos factores y 
elementos que conllevan 
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2.4. Población, muestra y muestreo 
Población: 
La población de estudio estuvo conformada por todos los trabajadores 
de la Red de Salud Moyobamba, entre profesionales, técnicos y 
auxiliares, que hacen un total de 40, según el registro INFORHUS de la 
Dirección Regional de Salud de San Martin 2014. 
Muestra: 
Se estimó una muestra de 36 trabajadores y seleccionados según los 
criterios de inclusión y exclusión. 
Muestreo: 
Muestreo No Probabilístico, tipo intencionado  






n = (Z)2 P. (1-P) (N) 




n  =   Tamaño de la muestra. 
Z = Desviación en relación a una distribución normal standard, 
generalmente su valor es 1.96 que corresponde a un nivel de  
            confianza de 95%. 
P = Proporción de la población en estudio que tiene o se estima que 
tenga una característica determinada. 
E = Margen de error. 
• Cálculo: 
Población (Total de trabajadores de la Red de Salud Moyobamba). 
N   = 40 trabajadores. 
Z = 1.96 (95 % de confianza). 
E = +- 5 % (0,05). 
p =50%  
q = 1 - p 
Reemplazando valores en la fórmula 1, tenemos: 
 
n = (Z)2 P. (1-P) (N) 
    (E)2 (N-1) +( Z)2  P (1-P) 
 
n = (1.96)2 (0.5) (1-0.5) (40) 
              (0.05)2 (40-1)+ (1.96)2 (0.5) (1-0.5) 
n = (3.8416) (0.5) (0.5) (40) 
              (0.0025) (39) + (3.8416) (0.5) (0.5) 
n = 36 trabajadores. 
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2.5. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
a) Métodos:  los métodos utilizados fueron: 
- Evaluación In Situ. 
- El método prospectivo de recolección de la información a través del 
instrumento previamente elaborado. 
b) Instrumentos: Consistió en un CUESTIONARIO, validado por Juez 
de experto. (VER ANEXO).  
El instrumento utilizado fue el cuestionario que comprende 
preguntas para responder en función al clima organizacional y 
desempeño laboral de la Red de Salud Moyobamba. 
Para el caso del clima organizacional se utilizó el instrumento formulario 
tipo cuestionario y una escala Lickert que consta de 25 enunciados los 
que fueron dirigidos al personal de salud con la finalidad de valorar el 
clima organizacional y desempeño laboral. 
Para la medición de las variables clima organizacional y desempeño 
laboral se asignó el siguiente valor: 
Clima Organizacional: 
Para determinar el nivel de clima organizacional y desempeño laboral se 
estimó entre los niveles: Bueno, Regular y Malo. 
Factores que intervienen: 
Para determinar los factores que intervienen en el nivel de desempeño 
laboral y clima organizacional se clasificó las variables que se relacionan 
con el clima y el desempeño laboral, los mismos que recibieron un valor 
de calificación consolidado luego de examinar el total de las preguntas. 
Se identificó 6 factores para el clima organizacional y 7 para el 
desempeño laboral. 




Mi compromiso con la red 1 
Trato que recibo en la red 2 
Disposición a colaborar más allá de mis obligaciones 3 
Promoción de la cooperación, comunicación, confianza 4 
Predisposición a mejorar la imagen del resto 5 
Conductas que ayudan a ahorra recursos 6 
 
Factores que influyen en el nivel de desempeño laboral son: 
Ambiente inadecuado 1 
Deficiente comunicación del jefe a sus trabajadores 2 
Baja remuneración 3 
No participación en la toma de decisiones 4 
Incumplimiento de metas 5 
Ausencia de cursos de capacitación 6 
Deficiente proceso administrativo 7 
La aplicación de la encuesta fue durante los meses de Agosto del 
2014. 
2.6. Métodos de análisis de datos 
Elaboración de datos 
a) Revisión: Se examinó los datos del instrumento que se utilizó, su 
integridad, registro, etc. 
b) Codificación: Se transformaron los datos en códigos numéricos de 
acuerdo a las variables. 
c) Clasificación: Se organizó la información teniendo en cuenta los 
códigos, el nivel de medición y las escalas de medición. 
d) Recuento: Se realizó en un centro de cómputo, por medio de una 
computadora utilizando el aplicativo informático. 
e) Presentación. Se realizó al finalizar el estudio de acuerdo al 
cronograma de actividades. 
f) Análisis estadístico. El manejo estadístico de las variables utilizadas 
se hizo con la aplicación de: frecuencia, razón de proporciones, 
prueba del chi cuadrado, media, mediana, análisis de correlación, 
prueba de significación estadística. 
 




Conocer la correlación entre las variables clima organizacional y 
desempeño laboral de los trabajadores de la Red de Salud Moyobamba. 
Con el propósito de determinar el grado de relación entre Clima Organizacional 
y Desempeño Laboral, se realizó una prueba de correlación de Spearman. Al 
aplicar la fórmula se obtuvo un coeficiente de Spearman de ,720 a un nivel de 
0.01, lo cual indica que hay una relación alta y estadísticamente significativa 
entre las variables objeto de la investigación. De acuerdo con este resultado a 
medida que aumentan los valores de la variable Clima Organizacional aumenta 
de forma significativa los valores de la variable Desempeño Laboral. Es decir, 
si en la Red de Salud Moyobamba se fomenta un clima organizacional 
armonioso y consonante con las necesidades del personal, se podrá promover 
un buen desempeño laboral por parte de los trabajadores. 
 
TABLA N° 1 
CORRELACIÓN ENTRE LAS VARIABLES CLIMA ORGANIZACIONAL  












Sig. (bilateral) . 0,01 






Sig. (bilateral) 0,01 . 
n 36 36 
        Fuente: SPSS- V.21 - Elaboración propia - 2015 
Nivel de clima organizacional de la Red de Salud Moyobamba 
El análisis de la tabla N° 2 y gráfico N° 1 muestra como es el nivel de clima 
organizacional en la Red de Salud Moyobamba.  
De 36 trabajadores encuestados 1 (2.8%) refiere que es buena, 25 (69.4%) 
Regular y 10 (27.8%) que es mala. Se evidencia un regular clima 




Tabla N° 2 
EN GENERAL: USTED CREE QUE EL CLIMA  
ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCIÓN ES: 
NIVEL  N° % 
Bueno 1 2.8 
Regular 25 69.4 
Mala 10 27.8 
TOTAL 36 100.0 
 
         Fuente: SPSS- V.21 - Elaboración propia - 2015 
 
Gráfico N° 1 
NIVEL DE CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS  
TRABAJADORES DE LA RED DE SALUD MOYOBAMBA - 2014 
 
 
 Fuente: SPSS- V.21 - Elaboración propia - 2015 
Nivel de desempeño laboral de los trabajadores de la Red de Salud 
Moyobamba 
El nivel de desempeño laboral de los trabajadores del área administrativa de 
la Red de Salud Moyobamba, expresa resultados de mejora desde gestiones 
anteriores, lo mismos que se expresan en lo siguiente: el 88.9% (32) 
manifestaron que el nivel es Regular y sólo el 11.1%(4) manifestó que es 
bueno. (Tabla N° 3 y gráfico N° 2). 
Lo resultados expresan una estrecha relación con el nivel de clima 
organizacional. Existen factores que intervienen en este nivel, tanto para el 



















Tabla N° 3 
 
EN GENERAL: CÓMO CONSIDERAS QUE ES EL DESEMPEÑO LABORAL 
 
NIVEL  N° % 
Bueno 4 11.1 
Regular 32 88.9 
Malo 0.0 0.0 
TOTAL 36 100.0 
 
                                             Fuente: SPSS- V.21 - Elaboración propia - 2015 
 
Gráfico N° 2 
NIVEL DE DESEMPEÑO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA 
RED MOYOBAMBA – 2014 
 
 
                                   Fuente: SPSS- V.21 - Elaboración propia – 2015 
 
Factores que influyen en el nivel de Clima Organizacional de la Red de 
Salud de Salud Moyobamba 
Los factores que influyen en el nivel de clima organizacional en la Red de 
Salud Moyobamba, son los que se atribuyen a acciones institucionales y 
conductas del propio trabajador.  Se han considerado el total de respuestas 
que emitieron los 36 encuestados que fueron 158. 
Un factor determinante para el nivel de clima organizacional es el  trato que 





















un total de 34 respuestas (21.5%) que revelan este factor aunado al 
compromiso que los trabajadores tiene con la Red con igual porcentaje. La 
predisposición a mejorar la imagen es un factor relevante que influye en el 
clima organizacional con 31 respuestas lo que representa el 19.6%. 27 
respuestas expresan que la disposición a colaborar más allá de mis 
obligaciones es otro factor de influencia con un 17.1%.  Solo 9 respuestas 
evidenciaron que el factor Promoción de la cooperación, comunicación, 
confianza representa influye en el nivel d clima organizacional con un 5.7% 
del total. Finalmente son 5 los factores que influyen en este nivel para la 
variable clima organizacional. (Tabla N° 4 y gráfico N° 3). 
 
Tabla N° 4 
 
FACTORES QUE INFLUYEN EL NIVEL  
DE CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA RED DE SALUD MOYOBAMBA - 2014 
FACTORES  N° % 
Mi compromiso con la Red 34 21.5 
Trato que recibo en mi Red 34 21.5 
Predisposición a mejorar la imagen de la Red 31 19.6 
Disposición a colaborar más allá de mis obligaciones 27 17.1 
Conductas que ayudan a ahorra recursos 23 14.6 
Promoción de la cooperación, comunicación, confianza 9 5.7 
TOTAL 158 100.0 
                 








Gráfico N° 3 
 
FACTORES QUE INFLUYEN EN EL NIVEL DE CLIMA OGANIZACIONAL 




       Fuente: SPSS- V.21 - Elaboración propia - 2015 
 
Factores que influyen en el nivel de desempeño laboral de los 
trabajadores de la Red de Salud Moyobamba. 
Según la tabla y gráfico N° 4, siete son los factores que influyen en el nivel de 
desempeño laboral de los trabajadores de la Red de Salud Moyobamba. 
Se han entrevistado a 36 personas los mismos que expresaron un total de 108 
respuestas.  
30 respuestas (27.8%) revela que es el incumplimiento de metas por el 
personal que influye significativamente en el nivel de desempeño. 26 
respuestas (24.1%), revela que los ambientes inadecuados influyen en este 
nivel, evidenciando que la infraestructura evidenciada en un deficiente 
ambiente influye para el desempeño del trabajador.  El factor deficiente 
proceso administrativo generado desde la organización de la Red presentó 21 
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trabajadores. La deficiente comunicación del jefe a sus trabajadores, la 
usencia de cursos de capacitación y la no participación en la toma de 
decisiones tuvieron por debajo de 9 respuestas, lo que influyen en menor 
grado sobre el desempeño laboral. (Tabla N° 5 y gráfico N° 4). 
 
Tabla N° 5 
 
FACTORES QUE INFLUYEN EN EL NIVEL DE DESEMPEÑO LABORAL 
DE LOS TRABAJADORES DE LA RED DE SALUD MOYOBAMBA - 2014 
FACTORES  N° % 
Incumplimiento de metas 30 27.8 
Ambiente inadecuado 26 24.1 
Deficiente proceso administrativo 21 19.4 
Deficiente comunicación del jefe a sus trabajadores 9 8.3 
Ausencia de cursos de capacitación 9 8.3 
No participación en la toma de decisiones 8 7.4 
Baja remuneración 5 4.6 
TOTAL 108 100.0 
 
Fuente: SPSS- V.21 - Elaboración propia - 2015 
Gráfico N° 4 
FACTORES QUE INFLUYEN EN EL NIVEL DE DESEMPEÑO LABORAL 
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Prueba de hipótesis 
Hi: El clima organizacional de la Red de Salud Moyobamba influye en el 
desempeño laboral de sus trabajadores. 
Ho: El clima organizacional de la Red de Salud Moyobamba No Influye en el 
desempeño de sus trabajadores. 
Nivel de significancia 
α: 0.05 = 5% 
Coeficiente de prueba 
Coeficiente de correlación de Spearman 
Valoración de coeficiente de correlación 
R: 0.955 
Valor de α P significancia 
P = 0.000 
Como el valor P e menor a los 0.05 se rechaza H0, esto indica que si existe 
una relación entre las variables de estudio, además como el valor de r es de 













Las organizaciones de salud son las que más tiene presencia en las 
poblaciones. Son ellas las que generan condiciones y acciones preventivas 
para elevar la calidad de vida de cada uno de ello. 
El clima en las organizaciones es vital en estos tiempos modernos. Hablar de 
ello significa incorporar recursos humanos. Directivos y la propia organización. 
En el estudio se encontraron resultados muy similares a lo expresado por otros 
autores. 
Debido a estos planteamientos, hemos querido estudiar el nivel de clima 
organizacional y nivel de desempeño laboral de los trabajadores de la Red de 
Salud Moyobamba, partiendo de una realidad en que fue la red que ocupó el 
segundo lugar en el cumplimiento de indicadores sanitarios y esto incorpora 
el buen desempeño de directivos y trabajadores. 
El nivel de Clima Organizacional en la red de Salud Moyobamba es REGULAR 
a BUENA, según la escala de medición establecida para esa medición.  El 
nivel de desempeño de los trabajadores de la Red de Salud Moyobamba es 
REGULAR. 
Según los resultados encontrados, el 69.4% de los entrevistados (36), 
manifestó que el nivel de clima organizacional en la Red de Salud Moyobamba 
es buena, y 27.8% (10) manifestaron que es mala y sólo 1 (2.8%) refirió que 
es buena. 32 (88.9%) refiere que el desempeño es regular.  Los factores que 
influyen con mayor significancia en el nivel de clima organizacional fueron: mi 
compromiso con la red y el trato que recibo de mis jefes con 34 respuestas 
que representan un 21.5% del total de respuesta (180). Los factores que 
influyen en el nivel de desempeño y que tiene mayor relevancia fueron: 
incumplimiento de metas y los ambientes inadecuados. 
Estos datos van respaldados por lo que afirma BRAVO URBINA (2006), que 
encontró en su estudio de Percepción del Clima Laboral y los Grupos 
Ocupaciones, un nivel expresado en buena con el 54.95% del total de 
encuestados. 
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Asimismo, Martínez Luis (2008), en su investigación “Clima Organizacional” 
llegó a la conclusión de que el clima es un fenómeno interviniente que media 
entre los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales 
en los trabajadores. De igual manera el mismo autor coincide con la 
investigación al afirmar que existe una deficiente comunicación entre los jefes 
y los trabajadores para que muchas veces se defina un clima organizacional 
ideal. Además, refiere que muchas veces el trabajador desconoce su 
responsabilidad asumiendo que tiene autonomía para desarrollar su trabajo, 
pero sin responsabilidad. 
ASMAT 2003, en su estudio Relación entre los componentes del clima 
organizacional y la capacidad creativa del personal, encontró resultaos 
similares relacionados a los factores que determinan ambos niveles; clima y 
desempeño laboral, concluyendo que es el aspecto remunerativo y la falta de 
comunicación los que determinan muchas veces este nivel. 
Noguera Arzamendia 2014, en su estudio Diagnóstico del Clima 
Organizacional en el Hospital Central de las Fuerzas Armadas de Paraguay, 
refiere que el 55% del personal encuestado declaró un nivel de insatisfacción 
en la dimensión motivacional, en la dimensión reciprocidad 53% y en 
participación 32%. 
Uría Calderón 2011, en su tesis “El Clima Oganizacional y su incidencia en el 
desempeño laboral” encontró que el desempeño laboral de los trabajadores 
se ve afectado en gran parte por la aplicación del liderazgo autocrático, ya que 
impide la aportación de nuevas ideas y los cohíbe en cierto modo a dar un 
valor agregado a su trabajo diario. Existe desmotivación de los trabajadores 
por la falta de reconocimiento en su labor por parte de los directivos. No 
fomentar el trabajo en equipo ocasiona una falta de compañerismo, lo que 
influye en la falta de compromiso institucional. Los directivos señalan que el 
desempeño laboral de sus trabajadores se encuentra en un nivel medio y no 
es el esperado para ellos para el cumplimiento de las metas institucionales. 
Sánchez Dávila Keller 2010, en su estudio Clima organizacional y su relación 
con la satisfacción laboral expresa resultados siguientes: 39 trabajadores de 
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salud, lo que representa el 61% de la muestra de las micorredes de Salud 
Cuñumbuque y Tabalosos perciben nivel promedio de clima organizacional y 
25 trabajadores de salud, que hace el 39% de la muestra perciben nivel alto d 
clima organizacional, además ningún trabajador de salud percibe nivel bajo de 
clima organizacional. 
Finalmente consideramos que la investigación es un aporte que permitirá 
contribuir a futuras investigaciones y nuevos métodos de abordaje para el 
conocimiento sobre la importancia del clima organizacional y el desempeño 
laboral en las diferentes instituciones, sobre todo públicas y de gobierno, para 



















Las conclusiones encontradas en relación al nivel de clima organizacional y 
nivel de desempeño laboral en los trabajadores de la Red de Salud 
Moyobamba son las siguientes: 
5.1. Del total de trabajadores encuestados (36), el 2.8% refiere que el nivel 
es bueno; el 69,4% regular y el 27.8% manifestaron que es mala. Estas 
cifras podrían estar siendo influenciados por los constantes cambios que 
se realiza con los directivos de la Red, que tuvo un promedio de cambio 
de director de 3 en el año 2014. 
5.2. En relación al nivel de desempeño laboral de los trabajadores, el 11.1% 
manifestaron que el nivel es bueno, y el 88.9% regular y ninguno 
manifestó que malo. 
5.3. Los factores que influyen con mayor significancia en el nivel de clima 
organizacional fueron: mi compromiso con la red y el trato que recibo de 
mis jefes con 34 respuestas que representan un 21.5% del total de 
respuesta (180). Los factores que influyen en el nivel de desempeño y 
que tiene mayor relevancia fueron: incumplimiento de metas y los 


















6.1. Es necesario que el director de la Red de Salud Moyobamba se apoye 
en la experiencia universitaria para buscar expertos en relaciones 
interpersonales y clima laboral que le permita desarrollar un plan de 
formación y gestión de cambio organizacional en el marco de un 
Proyecto de Mejora con el propósito de crear un clima laboral positivo 
para la participación y cooperación que ayude a los trabajadores a crecer 
y alcanzar sus metas de acuerdo con los intereses de la organización. 
Mejorar la comunicación desde el jefe y su equipo de gestión hasta el 
trabajador operativo que implementa acciones de salud. 
6.2. Mejorar las condiciones de trabajo expresado en ambiente y 
equipamiento que redundarán en el óptimo desempeño de los 
trabajadores. 
6.3. Compartir los resultados de esta investigación con los trabajadores para 
elevar su consciencia en atención a los resultados obtenidos, de tal 
manera tanto trabajadores como directivos, trabajen en equipo y juntos 
asumir la responsabilidad de mejorar las relaciones interpersonales, 
mostrar apoyo en las actividades que realizan, hacer críticas 
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correlacionar el clima 
organizacional y 
desempeño laboral de 
los trabajadores de la 
sede administrativa 
de la Red de Salud 
Moyobamba - 2014.  
Hi: El clima 
organizacional de la 
Sede Administrativa 
de la Red de Salud 
Moyobamba influye 
en el desempeño 
laboral de sus 
trabajadores. 
 
Ho: El clima 
organizacional de la 
Sede Administrativa 
de la Red de Salud 
Moyobamba No 


















• Conocer el nivel del 
clima organizacional 
de los trabajadores 
de la sede 
administrativa de la 
Red de Salud 
Moyobamba. 
• Conocer el nivel de 
desempeño laboral 
de los trabajadores 
de la Red de Salud 
Moyobamba. 
• Identificar los 
factores que influyen 
en el nivel de clima 
organizacional. 
• Identificar los 
factores que influyen 
en el nivel de 
desempeño laboral 
• Establecer la 
relación del clima 
organizacional con 
el desempeño 
laboral de los 
trabajadores de la 
sede administrativa 











































Anexo N° 02: Instrumento de recojo de información 
CUESTIONARIO 
CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA 
SEDE ADMINISTRATIVA DE LA RED DE SALUD MOYOBAMBA – 2014 
Marque con una X la alternativa que usted considere. Agradeceremos su colaboración. Sus 
respuestas serán manejadas en forma confidencial 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
 
Fecha ………………    Edad         Sexo     M                    F   
 
 
Grupo Ocupacional:     Profesionales               Técnicos               Auxiliares                    
 
 
1. Mi jefe se preocupa por crear un ambiente laboral agradable 
 
Siempre    A veces  Nunca  
 
2. Mi jefe trata de obtener información antes de tomar una decisión. 
 
Siempre    A veces  Nunca  
 
3. Mi jefe está disponible cuando se le necesita.  
 
Siempre    A veces  Nunca  
 
4. Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores para recabar apreciaciones 
técnicas o percepciones relacionadas al trabajo. 
 
Siempre    A veces  Nunca  
 
5. Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando  bien o mal mi trabajo 
 
Siempre    A veces  Nunca  
 
6. Mi remuneración es adecuada en relación con el trabajo que realizo 
 
Si   No  
 
7. Mis compañeros de trabajo toman iniciativas para la solución de problemas 
 
Siempre    A veces  Nunca  
 
8. En mi organización participo en la toma de decisiones 
 
Siempre    A veces  Nunca  
 
9. Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa 
 





10. Mi institución es flexible y se adapta bien a los cambios 
1 2 3 
1 3 
2 1 3 


















Siempre    A veces  Nunca  
 
11. Estoy comprometido con mi organización de salud 
 
Siempre    A veces  Nunca 
 
12. En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo 
 
Satisfecho  Muy satisfecho      Insatisfecho     Muy insatisfecho 
 
13. Puedo contar con mis compañeros de trabajo cuando los necesito 
 
Siempre    A veces  Nunca 
 
14. Cual es el trato que recibo en mi establecimiento de salud 
 
Amable   Poco amable                  Indiferente                Mal 
 
15. Considero que el cumplimiento de metas es prioridad de mi establecimiento de salud.  
 
Siempre    A veces  Nunca  
 
16. Considero que los procedimientos administrativos en mi establecimiento de salud permiten el 
desarrollo eficaz de mis tareas. 
 
Siempre    A veces  Nunca  
 
17. Mi establecimiento de salud realiza cursos de actualización y perfeccionamiento dirigido al 
personal de salud para mi buen desempeño laboral.  
 
Si                No                   
 
 
18. Mi formación en mi establecimiento de salud me permitirá desempeñar otros trabajos fuera de 
ella.  
 
Siempre    A veces  Nunca  
 
19. Los jefes de la red de salud conocen sobre la aplicación del conocimiento, tareas y técnicas 
para conseguir los objetivos organizacionales. 
 
Si   No  
 
20. Estoy dispuesto a colaborar más allá de mis obligaciones.  
 
Siempre    A veces  Nunca  
 
21. Los jefes promueven  la cooperación, comunicación, confianza, etc. entre los empleados, o al 
colaborar para evitar o reducir los conflictos dentro y fuera de la institución. 
  




22. Tengo la predisposición para mejorar la imagen mi establecimiento gracias a mi conducta (por 
ejemplo, aceptando condiciones de trabajo adversas). 
 
3 2 
3 2 1 
2 1 






















Siempre    A veces  Nunca  
 
23. Asumo  conductas que ayudan a la institución a ahorrar recursos (por ejemplo, reutilizando el 
papel impreso). 
 
Siempre    A veces  Nunca  
 
 
24. En GENERAL: cree usted que el clima organizacional en la institución es: 
 
Bueno   Regular  Malo  
 
25. En GENERAL: Considera que el desempeño laboral de los trabajadores es: 
 























3 2 1 














Anexo N° 04: Autorización para aplicación del instrumento 
 
 
 
